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RESUMO

Os objetivos dessa pesquisa sdo realizar quadro diagndstico de Qualidade Vida no Trabalho
(QVT) na Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo do Estado de Minas Gerais
(SEPLAG — MG) e compara-lo com os resultados da pesquisa de QVT de Tito realizada em
1999 na Secretaria de Estado de Recursos Humanos e Administracdo de Minas Gerais
(SERHA — MG). Para o desenvolvimento do estudo foi enviado um questionario survey
online, baseado no modelo Hackman & Oldham (1975) do Job Diagnostic Survey adaptado
por Tito (1999), para as Subsecretarias que abrangem atualmente as competéncias que
existiam na SERHA e foram incorporadas & SEPLAG, quando da sua cria¢cdo em 2002. Eram
necessarias 135 respostas, de acordo com o universo amostral de 706 servidores, sendo
obtidas 175. Para o cumprimento dos objetivos, foi realizada retomada histérica da evolucéao
da estrutura organizacional da SEPLAG, demonstrando a correspondéncia entre a atual
estrutura e as unidades administrativas da SERHA. Analisaram-se as respostas a partir de
estatistica descritiva, calculando-se a média e o desvio padrdo das notas dadas e
estabelecendo-se critérios de avaliacdo com quatro niveis diferentes de QVT, a saber: nivel
insatisfatorio, normal, satisfatorio e muito satisfatorio. Ademais, a luz do referencial teorico
sobre qualidade de vida no trabalho, relacionou-se os resultados as perspectivas da
organizacdo, que busca produtividade e do empregado, que busca felicidade. E em relacdo a
QVT na SEPLAG, tém-se que demandam atencdo as varidveis de Motivacdo Interna para o
Trabalho e Satisfacdo Geral, com destaque para a varidvel Satisfacdo com Seguranca, nos
quais os escores apresentaram modificacdo negativa, encontrando-se em niveis insatisfatorios
de QVT. Ja a variavel Satisfacdo com o Ambiente Social apresentou evolu¢do do nivel normal
para o satisfatorio. A pesquisa permitiu compreender, portanto, de forma geral, a percep¢do
dos individuos em relacdo a determinados aspectos que compdem o trabalho e sdo
determinantes para o alcance da Qualidade de Vida no Trabalho pelos servidores. As
recomendacdes realizadas foram: que sejam feitos diagnosticos periddicos com relacdo a
qualidade de vida dos servidores; realizacdo de trabalhos buscando elucidar os padrdes de
desempenho existentes na SEPLAG para que exista a possibilidade de mensurar a Qualidade
de Vida antes e depois da implementacdo de programa de QVT; estruturar programas e
implementa-los de forma efetiva para melhorar a qualidade de vida do trabalhador, buscando
inovacdo em préticas de desenvolvimento humano.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), Secretaria de Estado de Planejamento
e Gestdo de Minas Gerais, Recursos Humanos no Setor Publico.



ABSTRACT

The objectives of this research are to measure the Quality of Working Life (QWL) at the State
Secretary of Planning and Management of the State of Minas Gerais (SEPLAG - MG) and to
compare it with the results of Tito's QWL survey conducted in 1999 at the State Secretary of
Human Resources and Administration of Minas Gerais (SERHA - MG). For the development
of the study, an online survey questionnaire based on the Hackman & Oldham (1975) model
of the Job Diagnostic Survey adapted by Tito (1999) was sent to the Undersecretaries that
currently cover the competences that existed in SERHA and were incorporated into SEPLAG,
when it was created in 2002. A total of 135 responses were required, according to the sample
universe of 706 servers, of which 175 responses were obtained. In order to achieve the
objectives, a historical resumption of the evolution of the organizational structure of SEPLAG
was carried out, demonstrating the correspondence between the current structure and
administrative units of SERHA. The answers were analyzed from descriptive statistics mean
and standard deviation of the given scores that were calculated and evaluated by four different
criterial levels of QWL, namely: unsatisfactory, normal, satisfactory and very satisfactory
level. In addition, the results were related to the perspectives of the organization, which seeks
productivity and the employee, who seeks happiness. In addition, in relation to QWL in
SEPLAG, the variables of Internal Motivation for Work and General Satisfaction have to be
taken into account, with emphasis on the Satisfaction with Safety variable, which scores
presented a negative change, being at unsatisfactory levels. On the other hand, the variable
Satisfaction with the Social Environment presented evolution from the normal to the
satisfactory level. Therefore, the research allowed understanding, in general, the perception of
the individuals in relation to certain aspects that compose the work and are determinants for
the reach of the Quality Working Life at SEPLAG. The recommendations were: to make
periodic diagnoses regarding the quality of life of the employees; carrying out works seeking
to elucidate the performance standards in SEPLAG so that there is the possibility to measure
the Quality Working Life before and after the implementation of QWL program and also
structure programs and implement them effectively to improve the worker's quality of life,
seeking innovation in human development practices.

Keywords: Quality of Working Life (QWL), State Secretary of Planning and Management of
the State of Minas Gerais, Human Resources in the Public Sector.
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1. INTRODUCAO

E inegavel a importancia do trabalho na vida das pessoas na sociedade
contemporanea, sendo um referencial de dignidade, valor e participacdo social. O trabalho
também proporciona as pessoas relacionarem-se umas com as outras, contribuindo para o
desenvolvimento de sua identidade. O atual mundo do trabalho é fruto de profundas
transformacdes e se caracteriza pelo constante e rapido desenvolvimento tecnoldgico, busca
por inovacao e aumento da competitividade. Este cenario faz com que a preocupacdo com a

qualidade de vida tenha se tornado maior nas tltimas décadas.

A visdo do homem como um ser biopsicossocial passa a ganhar espaco
principalmente no contexto organizacional. Uma vez que as pessoas passam a maior parte de
seu tempo nas organizagOes, torna-se importante transformar os locais de trabalho em
ambientes mais saudaveis, onde se pudesse, de fato, produzir e viver com qualidade de vida,

satisfacdo e prazer.

Qualidade de vida é busca constante de todas as pessoas e € basilar para o
pensamento da organizacdo do labor desde os primérdios da existéncia de atividades
caracteristicas do trabalho. Segundo Rodrigues (2009), a preocupacdo em otimizar ou trazer
satisfacdo para quem executa uma tarefa advém desde antes de Cristo com, por exemplo,
Arquimedes, em 287 a. C., ao elaborar a “Lei das Alavancas” buscando diminuir o esfor¢o de
trabalhadores. Percebe-se a preocupacdo em melhorar a execucdo do trabalho e a evolugéo
desse pensamento esta intrinsecamente ligada a busca pela satisfacdo e qualidade de vida no
trabalho.

Essa evolucéo € influenciada pelos momentos histéricos e sociais vividos pelas
organizacg0es - tanto publicas quanto privadas - que demandam adaptacdo e geram diferentes
perspectivas de analise. Tendo-se como centro de analise o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho, considera-se que este surge com mais forca a partir da década de 50, mas é

preconizado por divergentes acepcdes da dimenséao do trabalho.

De acordo com Ferreira et al (2009) as relagdes de competitividade
modificaram-se no ambito privado, jA& na esfera publica, as nogcbes de cidadania,
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principalmente na América Latina, impactaram de maneira positiva o binémio Estado-
cidaddo, formando cidaddos mais conscientes e exigentes quanto aos direitos e servicos

prestados pelo setor publico.

Desse modo, coloca-se em pauta na agenda de gestores, considerando a esfera
publica - que é area do presente trabalho, como responder a esse novo rol de demandas da
sociedade. Os desafios se apresentam de forma cada vez mais proeminente e é o capital
humano das organizacdes publicas, que é o seu principal ativo, a resposta para a
sobrevivéncia a esse ambiente de mudancas constantes. Com isso, novos modelos de gestdo
vém sendo estudados e implementados, buscando-se a melhor forma de organizar o trabalho
com base no equilibrio entre bem-estar e produtividade, sendo essa relacdo traduzida pela

qualidade de vida no trabalho.

Pesquisas como de Ferreira, Alves e Tostes (2009) que tratou sobre a Gestéo de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Servigo Publico Federal e de Ferreira et al (2009),
sobre a Concepcdo e implantacdo de um programa de qualidade de vida no trabalho no setor
publico, demonstram que programas de QVT na esfera publica sdo estruturados de forma
fragil, adotam abordagem assistencialista - tendo uma perspectiva compensatéria e nao
preventiva - e ndo conquistam a adesdo dos empregados em participar das atividades

propostas, que por vezes se restringem a area de salde laboral.

Nesse cenario, que pode ser estendido a realidade da Secretaria de Estado de
Planejamento e Gestdo de Minas Gerais (SEPLAG) - unidade de diagndstico deste estudo,
questiona-se: qual a situacdo atual da qualidade de vida no trabalho entre os servidores da
SEPLAG-MG? Além disso, diagnéstico de QVT realizado por TITO, em 1999, aponta
variaveis de qualidade de vida no trabalho com niveis insatisfatorios - como Feedback
Extrinseco e Satisfacdo com Compensacgdo - na referida secretaria, denominada a época de
Secretaria de Estado de Recursos Humanos e Administracdo de Minas Gerais. Dessa forma,
também se questiona: quais as diferencas entre os resultados encontrados pela pesquisa de
Tito (1999) e os atuais?

A partir das perspectivas apresentadas e norteado pelos questionamentos

acima, o presente estudo teve como objetivo geral estabelecer um quadro diagndstico da
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qualidade de vida no trabalho dos servidores da SEPLAG - MG, comparando com 0S
resultados do estudo de QVT realizado por Tito em 1999.

Para tanto, fez-se necessario, delinear os seguintes objetivos especificos:
Apresentar a evolucéo historica da atual Estrutura Organizacional da Secretaria de Estado de
Planejamento e Gestdo de Minas Gerais desde 1999 até Novembro de 2017 (data do recorte
temporal de realizacdo do diagnostico); Caracterizar o perfil dos servidores da SEPLAG;
Analisar a atual situacdo da qualidade de vida no trabalho entre os servidores da SEPLAG e

compara-la com os resultados do estudo de QVT realizado por Tito em 1999.

O presente estudo se justifica considerando a importancia de se pensar o
“desenvolvimento completo das pessoas por meio de trabalho que oferegcam possibilidades
efetivas de crescimento profissional e pessoal” (LIMA, 1998, p. 42). Dessa forma, deve-se
monitorar e avaliar constantemente a qualidade de vida no trabalho de acordo com a
recomendacdo de se realizar “diagnosticos periddicos com relacdo a qualidade de vida dos

servidores no exercicio de suas atribui¢des” (TITO, 1999, p.84).

Lima (1998, p.42 apud ALBRECHT, 1994), pontua que é imprescindivel a
periddica avaliacdo de QVT, corroborando com a importancia do presente estudo que
pretende atualizar o diagnodstico de qualidade de vida no trabalho realizado na referida
Secretaria, onde se percebe a auséncia desses estudos e diagnosticos periddicos. Somado a
isso, ha uma relacdo positiva entre bons niveis de QVT e produtividade, resultando em
melhores entregas para o servico publico e, assim, para a populagéo, justificando mais uma
vez, a preocupacdo em se conhecer a situacdo da Qualidade de Vida no Trabalho na Secretaria

de Estado de Planejamento e Gestéo de Minas Gerais.

Trata-se de uma pesquisa descritiva com utilizacdo de questionario enviado por
meio da ferramenta de formularios do Google, semelhante ao utilizado por Tito na pesquisa
de 1999. Foi definido o universo amostral de acordo com dados Oficiais da Superintendéncia
de Administracdo de Pessoal (SCAP) da SEPLAG e garantida a aleatoriedade, bem como
respeitou-se a proporcdo do quantitativo de servidores da cada secretaria em relacdo ao total

ao se definir a quantidade de respostas necessarias para tornar a amostragem significativa.
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A presente monografia esta estruturada em 6 se¢des, sendo que esta primeira
introduz o estudo, contextualiza o tema, apresenta sua justificativa e objetivos. A segunda
secdo trata do referencial tedrico que explana sobre os conceitos relativos a Qualidade de
Vida do Trabalho, tratando dos topicos concernentes ao trabalho, a qualidade de vida e suas
metodologias. A terceira caracteriza a SEPLAG, apresentando sua evolucdo historica e
modificacBes ocorridas entre os anos de 1999 e 2007, além da correspondéncia entre as areas
que foram alvo da pesquisa de 1999 com as atuais. A quarta descreve a metodologia utilizada
para a realizacdo da pesquisa e a Ultima e quinta secdo apresenta os resultados atingidos e

conclusdes, respectivamente.
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2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Esta secdo apresenta-se como referencial tedrico, descrevendo os conceitos
basilares e norteadores do estudo. Buscar-se-a estabelecer os conceitos e sentidos do trabalho
tendo como perspectiva a evolugdo sobre suas condicOes e entendimentos para além da busca
por produtividade - ou sobrevivéncia organizacional - mas também pela busca de felicidade -
que pode ser considerada como a sobrevivéncia do individuo. Pontua-se que essas finalidades

ndo sdo excludentes, mas que devem se complementar no ambito do trabalho.

Ademais, se discorrerd sobre a evolugdo dos principais autores na literatura
sobre Qualidade de Vida no Trabalho, explicitando as varidveis que sdo consideradas
relevantes por cada autor e como a compreensdo de QVT é complexa e evolve diferentes

areas do conhecimento e da ciéncia.

2.1 Origem e antecedentes historicos

O crescimento acelerado da populacdo mundial, a abundancia de méo de obra e
as transformagdes nos processos produtivos industriais, de acordo com Rodrigues (2009),
conformaram organizagdes com condi¢des desumanas de trabalho para os operarios no século
XVIII, contudo, nesse periodo também se iniciam as primeiras pesquisas no ambito laboral

que visavam proporcionar melhores condi¢des de trabalho para os empregados.

No século XIX, ganham forca movimentos de defesa e estudo da divisdo do
trabalho, que, contudo, foi questionado tendo como perspectiva a monotonia que esta forma
de organizacdo da atividade poderia acarretar para o trabalho, diminuindo a motivacéo e,

assim, a produtividade dos trabalhadores.

Nesse contexto, percebe-se que o trabalhador comegou a ser motivo de
preocupacdo das empresas e indudstrias, por motivagdes econémicas. Ainda no século XIX, no
periodo apds a Guerra Civil de 1968, as pesquisas de Taylor e posteriormente de Ford,
comecam a ganhar notoriedade nas organizacGes, porque, a partir de estudos empiricos, elas
contribuiram para a possibilidade de utilizacdo de mao de obra ndo especializada e
preocuparam-se com aspectos fisicos do local de trabalhno como meio de melhorar a relacdo
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humana e da produtividade no @mbito da execucdo da tarefa. Apesar de terem recebido
criticas e questionamentos, os estudos de Taylor e Ford se difundiram e constituem base dos

estudos da Administracao.

Nos séculos XX e XXI, as organiza¢cdes contemporaneas encontram-se em um
periodo de “profundas e aceleradas transformagdes econdmicas, sociais, politicas, culturais e
tecnoldgicas” (FERREIRA et al 2009, p. 148 apud HOBSBAWN, 1996; CASTEL, 1998;
LEITE; 2003) advindas das transformacfes das demandas sociais e da forma de producéo
capitalista que se adapta para a superacdo de periodos de crises. Essa reforma produtiva
modificou as relagdes de trabalho, a forma e os objetivos das organizacgdes, tanto privadas

quanto publicas.

Nesse sentido, os estudos sobre Qualidade de Vida nas Organizagoes
permanecem manifestos e em constante busca de identificar o nivel da qualidade de vida
laboral em alinhamento com a qualidade de vida pessoal, equilibrando e tratando o ser
humano como ser complexo e completo que é. Além disso, mister ressaltar que a busca por
qualidade de vida em geral é objetivo constante e deve abarcar ndo somente o ambito pessoal
do empregado, mas também e, principalmente, a esfera laboral, uma vez que o trabalho, assim
como a sexualidade, de acordo com Freud, constitui a psique do ser humano, de acordo com

Codo, Soratto e Vasquez-Menezes (2004).

Considerando isso, a psicologia, ao estudar e procurar entender o ser humano,
pode considerar o trabalhno como uma de suas fontes, tendo o labor como instrumento que
possibilita a reproducdo do ser humano. E é isso que possibilita & psicologia compreender
melhor tanto o ser humano, quanto “as relagdes entre trabalhador - trabalho - saide mental em
toda sua abrangéncia, (...) interfaces, condicionantes, determinantes e consequéncias desta
relacdo, para que seja possivel intervir sobre o problema” (CODO, SORATTO e VASQUEZ-
MENEZES, 2004, p. 278).

Nesse interim, faz-se imprescindivel analisar os principais pilares da QVT: o

trabalho e a qualidade de vida.
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2.2 Conceitos e Sentidos do Trabalho

Importa neste estudo, ainda que de forma breve, abordar a etimologia da
palavra trabalho, que revela contradi¢Ges, diferentes origens e acepc¢des, que influenciam

diretamente na maneira como ele é concebido e exteriorizado pelas relagdes humanas.

Do latim tripalium, que significa um instrumento de tortura formado por trés
estacas, utilizado para manter presos os cavalos dificeis de ferrar, o trabalho apresenta relacao
com o sofrimento e a transformacdo da natureza pela atividade humana. No latim vulgar,
trabalho significa “pena ou servidio do homem a natureza”. (CARMO, 1992, p.16). Sob a
Otica da origem latina, o vocabulo labor relaciona-se com as atividades agricolas, com a lavra
e com a laboracdo do campo. Trabalhar significa cultivar, o que nos remete diretamente ao
sentido da palavra cultura. Cultivar a cultura. A cultura cultivada é fruto de um processo de
enriquecimento, de um processo de transformacdo (TRAJANO, 2002, p.31).

Vale realcar as dimensdes positiva e negativa do termo trabalho, que ora
denota sofrimento, exaustdo e exploracdo e ora implica em prazer, criagdo e transformagéo.
Neste sentido, Albornoz (1998) observa que a palavra trabalho possui dois sentidos: o de
realizar algo que da reconhecimento social ao ser humano e permanece além da vida, e a de
esforco rotineiro e repetitivo, sem liberdade e com um incébmodo inevitavel. Carmo (1992)
enfatiza que o trabalho era visto como atividade menor para a civilizacdo grega - constituida

por castas - que reservava aos filésofos o privilégio do ndo—trabalho.

A perspectiva religiosa relaciona o trabalho a punicdo, como nos aponta o
Catolicismo e o Judaismo. Na Biblia Catolica, o trabalho representa o castigo pelo pecado de
Adéo e Eva, constituindo o sofrimento necessario a elevagéo espiritual. Ja na era medieval,
predominantemente agricola, apenas os membros da nobreza e do clero eram proprietarios de
terra que lhes garantiam o sustento. Aos demais — escravos — reservava-se o trabalho,

considerado uma atividade sem valor.

Carmo (1992) observa que ap6s o periodo medieval, os artesdos deixaram a
zona rural e organizaram-se nos burgos onde surgiam suas oficinas e ensinavam o oficio a

seus aprendizes, anunciando a possibilidade de sobrevivéncia, independente das terras. Nesse
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grupo, aparece um novo sentido para o trabalho que comeca a se apresentar como uma
atividade livre. De acordo com Albornoz (1998), a Reforma Protestante, iniciada no século
XVI e efetivada no século XVIII, muda o sentido do trabalho na medida em que rejeitava a
interpretacdo catodlica do trabalho como punicao e o considerava a forma de aproximacéao de

Deus.

Assim, com o movimento religioso da Reforma Protestante e com a semente do
Capitalismo, o trabalho comeca a ser valorizado, ocorrendo o incentivo ao lucro e tornando a
acumulacéo do capital um fim em si mesmo. Para Carmo (1992), no século XX, periodo em
que o capitalismo vive 0 seu apogeu, o trabalho passa ser exaltado e considerado como a
atividade social mais valorizada. Entretanto, o trabalhador que vendia sua forca de trabalho
ndo era valorizado, a maioria das pessoas mostrava-se despreparada para a nova ordem
econdmica vigente, sendo submetida a salarios irrisérios e a todo tipo de opressdo dos patroes
que detinham os meios de producéo.

Atualmente o mundo do trabalho vive profundas transformacdes decorrentes
das mudancas politicas, econdmicas, sociais e sobretudo tecnoldgicas e se depara com
questdes como aumento da competitividade, desemprego e enfraquecimento do emprego

formal.

Contudo, ressalta-se que o trabalho ainda exerce papel importante na sociedade
e na vida do ser humano. De acordo com Morin (2001) 80% das pessoas responderam a uma
pesquisa que continuariam trabalhando caso tivessem bastante dinheiro para viver o resto da
vida confortavelmente sem trabalhar. (MORIN, 1997 apud MORIN, 2001; MORSE &
WEISS, 1955; KAPLAN e TAUSKY, 1974; MOW, 1987; VECCHIO, 1990). Os motivos
para se manter na atividade laboral sdo diversos, como ‘“se relacionar com outras pessoas,
para ter o sentimento de vinculacéo, para ter algo para fazer, para evitar o tédio e para se ter
um objetivo na vida” (MORIN, 2001, p. 9).

E sabida a importancia dos lagos sociais criados no ambiente do trabalho, que
ocupa ainda na atualidade papel central e significativo na vida das pessoas. Contudo, assim
como pode ser fonte de relacfes sociais e significado para a vida, o trabalho também pode ser
origem de diversos males quando se trata de salde mental.
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2.2.1 Organizagé&o: a busca por produtividade

Priorizando a perspectiva da produtividade, Morin (2001, p.9) apud Ketchum e
Trist (1992) estabelece que os problemas de desempenho organizacional dependem da
organizacao do trabalho. Ela é estudada com base nas variaveis de motivacao e satisfacdo, que
se relacionam com o desempenho e sdo influenciadas pelo trabalho exercido. Diferentes
modelos foram propostos a fim de se compreender e implementar uma organizacéo laboral
capaz de modificar os comportamentos dos empregados visando desenvolver “atitudes
positivas em relagdo as fungdes executadas, a empresa que os emprega ¢ a eles proprios”
(MORIN, 2001, p. 9). Por exemplo, o0 modelo de Hackman e Oldham (1976) que busca
mostrar como as interacdes, as caracteristicas de um trabalho e as diferencas individuais
influenciam a motivacéo, a satisfacdo e a produtividade dos trabalhadores, serd detalhado e
explicado posteriormente, na secdo de metodologias de diagnéstico de QVT nas organizagdes.

Motivacdo e satisfacdo no trabalho recebem entendimentos diversos na
literatura e constituem elementos essenciais para a compreensdo de qualidade de vida no
trabalho e sua relagdo com a produtividade organizacional. Dessa forma, mister discorrer
brevemente sobre abordagens que buscam conceituar e explicar esses dois pilares, quais

sejam: o Sistema de Recompensa e 0 Contrato Psicoldgico.

Sobre o Sistema de Recompensa, Tito (1999) apud Beer & Walton (1997),
tem-se que o papel da remuneragdo é influenciar de forma positiva a satisfacdo dos
empregados. Essa relacdo é colocada pelos autores a partir da relacdo entre expectativas e
recompensas intrinsecas - sentida pelo individuo pela conclusdo exitosa de uma atividade - e
extrinsecas - como dinheiro e promocdo na carreira - percebidas pelos colaboradores da
organizacédo, por exemplo, a comparacao entre suas habilidades, o desempenho nas tarefas a
serem executadas e a remuneracdo recebida. Ou seja, um conjunto de variaveis pode

influenciar a satisfacdo dos funcionarios.

Empregados bem remunerados que executam tarefas repetitivas e
enfadonhas ficardo insatisfeitos com a falta de recompensas intrinsecas, da
mesma forma que funcionéarios mal remunerados que realizam um trabalho
interessante e desafiador podem ficar insatisfeitos com as recompensas
extrinsecas. (TITO, 1999, p. 22)
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Ja a relacdo entre recompensa e motivacdo, tem por objetivo provocar a
referida mudanca comportamental no individuo, de forma que contribuam para que 0s
empregados tenham atitudes mais positivas. Contudo, essas recompensas devem ser
consideradas oportunas e resultado de um desempenho eficaz. De acordo com 0s autores, um
fator ¢ consequéncia de outro: “ esfor¢o leva ao desempenho e 0 desempenho leva as

recompensas desejadas, o funcionario fica satisfeito e motivado” (TITO, 1999, p. 22).

Sobre o Contrato Psicolégico, Tito (1999) apud Thomas (1997) ressalta o
papel da geréncia, colocando-o como de garantidor da alocacdo de recursos para execucdo de
determinada tarefa, além do gerenciamento da motivacdo de sua equipe, intermediando a
relacdo entre os empregados e a organizacdo, de modo que cada um aproveite da melhor
forma os recursos um do outro. Com isso estabelece-se uma reagdo de troca, implicita, em que
as partes sO participam esperando algo e com necessidades especificas. Esses elementos
conformam o contrato psicolégico, que consiste nesse conjunto de expectativas, tanto do
empregado quanto da organizacdo, e é assim chamado pois ndo é formal e escrito, e por vezes
nem falado, o que pode resultar em desalinhamento e frustracdo devido a falta de

comunicacdo clara entre os envolvidos.

Dessa forma, o contrato psicoldgico importa para a motivacao e satisfacdo dos
empregados uma vez que trata do gerenciamento de expectativas individuais e
organizacionais, as quais influenciam diretamente na forma como cada qual vé& o desempenho
nas tarefas executadas e a recompensa por executa-las. Essas necessidades e expectativas
internas devem ser explicitadas de forma a proporcionar a mudanca comportamental e

aumentar a motivacao, satisfacéo e produtividade.

2.2.2 Empregado: a busca por felicidade

Sob o prisma da saude mental, Codo, Soratto e Vasquez-Menezes (2004)
destacam as trés principais abordagens de estudo dessa area da Psicologia do Trabalho no
artigo Saude Mental e Trabalho. De acordo com as conclusfes dos autores, esse campo de
estudo possui origem no preventismo, que busca as causas das patologias que podem advir do
trabalho. Contudo, ha também o prisma da denuncia, e em ambos se tem como motor inicial

as criticas ao sistema social. As abordagens, que representam grande avanco na compreensao
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da relacdo de satide mental e trabalho, cruzam-se em alguns pontos e se complementam em

outros, mas

diferenciam-se quanto as tradi¢des tedricas das quais derivam (psicanalise,
estresse, epidemiologia, atividade e marxismo) e quanto ao método de
investigagdo que empregam, variando do predominantemente quantitativo
para o predominantemente qualitativo, ou, ainda, representam a uniao dessas
duas possibilidades. (CODO, SORATTO e VASQUEZ-MENEZES, 2004, p.
295)

Tem-se, portanto, trés principais abordagens que tentam explicar a relacdo
entre satde mental e trabalho, cada uma com suas fontes e origens, sendo elas: abordagem do
Estresse, da Psicodindmica do Trabalho e a Epidemioldgica. Além das diferencas
supracitadas, importante ressaltar que para compreender o que seria saude doenga mental e
um trabalho sadio deve-se embasar no entendimento de cada abordagem de homem e de
trabalho.

Dessa forma, tem-se que a abordagem do Estresse, que traz uma perspectiva
bioldgica e homeostatica do mundo, entendendo que o0 homem deve estar em equilibrio com a
natureza, adaptado a ela e, assim, deve ser repugnada qualquer fonte de desequilibrio. J& em
relacdo ao trabalho, compreende-o como uma esfera que deve ser de tranquilidade e paz, sem
conflitos (contudo, nota-se que a evolucdo dessa abordagem fala de um nivel 6timo de
conflitos, ndo de auséncia de estimulo). Sobre doenga mental e trabalho, considera que a
continua exposi¢cdo do individuo a situacdes de fuga ou luta, acumulando substancias para
estes fins, provoca danos ao sujeito, o que resulta em estresse e sofrimento. “Os tedricos de
estresse ndo consideram isto como uma doenca mental, mas um estado intermediario entre a
saude e a doenga” (CODO, SORATTO e VASQUEZ-MENEZES, 2004, p. 296). De forma

I6gica, um trabalho saudavel seria aquele em que ha menos conflito.

A abordagem da Psicodindmica do Trabalho, que também traz uma perspectiva
bioldgica, concebe o homem como um ser formatado a partir das experiéncias na primeira
infancia. “A sexualidade (libido) ¢ sua forca motriz” (CODO, SORATTO e VASQUEZ-
MENEZES, 2004, p. 297). Ja sobre o trabalho, o considera como fonte de sofrimento,
afastando o homem do bem-estar. Sobre a relacdo entre doenca mental e trabalho, este ndo
provoca doenga mental, isto porque ela € resultado inconsciente de rupturas ocorridas nos

afetos primarios. “Todos somos neuroticos, o sofrimento ocorre quando ndo se encontram
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saidas institucionais para as neuroses” (CODO, SORATTO e VASQUEZ-MENEZES, 2004,
p. 297). Dessa forma, considera que o trabalho deve permitir o enaltecimento. Quando ha

distingdo pela exceléncia, o trabalho ndo e fonte de desprazer.

Por altimo, a abordagem Epistemoldgica, que possuindo influéncia marxista,
imprime importancia na sociabilidade para a concepcdo de homem, que o tem como um ser
que se desenvolve ao passar por conflitos com outros homens, com a natureza e até consigo
proprio. Entende o trabalho como principal motivador dos individuos, além de “algo que deve
ser ou ¢ sempre prazeroso, pois ¢ a forma como o homem constréi a si proprio” (CODO,
SORATTO e VASQUEZ-MENEZES, 2004, p. 297). Assim, se o trabalho ndo proporciona
bem-estar, ndo esta correto, sendo o sofrimento fruto de algum tipo de alienacdo e, por isso,
deve ser rechacado. A relagdo entre doenca mental e trabalho é encarada como a necessidade
de o individuo viver em constante transformacdo com a natureza, fazendo o mundo e sendo
feito por ele. Dessa forma, um trabalho sadio ¢ “aquele no qual o sujeito sente e sabe que o

autotransforma, e no qual pode controlar a dire¢ao em que isso ocorre” (CODO, SORATTO e

VASQUEZ-MENEZES, 2004, p. 297).

2.3 Conceitos de QVT

Como enunciado na Introducdo deste estudo, trabalho é construcdo social que
comeca a se formar nos moldes que concebemos hoje no inicio na Revolugdo Industrial no
século XVIII, periodo da formacdo de inddstrias e inicio da compreenséao e estudo do campo
da Administracdo. A evolucdo da organizacdo do trabalho acompanha mudancas sociais, que
demandam das organizagdes, tanto privadas quanto publicas, capacidade adaptativa para
sobreviver a esse ambiente. Essa situacdo faz surgir e aumentar a preocupagdo com o0
desenvolvimento do capital humano das organizacdes, sendo este o principal ativo que

possibilita as organizacOes superar esse cenario de mudancas constantes.

Os precursores de estudos que se preocupam com as condig¢des da organizagédo
do trabalho e, assim, com a qualidade de vida dos trabalhadores ao desempenha-lo séo,
principalmente, Taylor, Fayol e Ford. Os primeiros - Taylor e Fayol - pesquisaram formas de
tornar o desempenho dos operarios e maquinas mais eficientes (RODRIGUES, 2009) e o
ultimo - Ford - implantou a forma da divisdo do trabalho, inspirado nas licdes de Taylor e
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Fayol, para uma producdo em massa, de larga escala. Esse periodo ficou marcado na linha do
tempo do conhecimento da literatura sobre Administracdo como Administracdo Cientifica e,
apesar de ter recebido inimeras criticas com o evoluir dos estudos e pesquisas por serem
propostas mecanicistas e demasiadas racionais, lancou de forma pioneira bases para o
“verdadeiro estudo dos seres humanos no trabalho” (RODRIGUES, 2009, p. 30 apud
DRUCKER, 1972).

O estudo do esforco no trabalho de Taylor contribuiu significativamente para
despertar o interesse das organizagdes em melhorar a forma de trabalho do individuo e
aumentar a produtividade a partir da modificacdo da forma de trabalho e da perspectiva do
individuo. Dessa forma, como executar o trabalho ganhou importancia e destaca-se a
consideracdo de que fatores sociais influenciam no ambiente laboral e nos resultados

produtivos.

A analise das melhores formas de organizar o trabalho, propiciando
aumento da produtividade, evoluiu para a preocupacdo para além dos resultados, ampliando
para a qualidade com que os empregados produziam as atividades, sendo que esta qualidade
abrange tanto a execugdo quanto suas consequéncias para a vida do individuo. Os programas
de qualidade de vida nascem e se desenvolvem, portanto, com esta missdo e defini¢cdo, como
apresenta Franca (1997), QVT ¢ “o conjunto das acdes de uma empresa que envolvem a

implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnolégicas no ambiente de trabalho”.

Importante também ressaltar que os estudos de qualidade de vida no trabalho
nascem com a percepcao de que o homem ndo € um ser isolado, mas sim, complexo, que
demanda uma viséo integral, a qual foi sendo aprofundada pela QVT em sua evolugéo, seja de
forma conceitual ou metodoldgica, de forma que a faz apresentar diferentes abordagens e
expressoes. Esse enfoque € chamado de biopsicossocial das pessoas que tem origem na
medicina psicossomatica, a qual “propde uma visdo integrada, holistica do ser humano, em
oposicdo a abordagem cartesiana que divide o ser humano em duas partes” (FRANCA, 1997,
p. 80). Esse enfoque contribuiu para a compreensdo da complexidade que envolve a
conceituacdo de QVT, porque esta deve entender ao maximo os diversos fatores da vida

humana, considerando que esses interferem no trabalho
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Durante os anos 20, em periodo denominado de Escola de Relagbes Humanas,
percebe-se 0 aumento da énfase em aspectos psicossociais e motivacionais dos empregados,
evoluindo as pesquisas sobre as condi¢fes do trabalho. Amplia-se 0 objeto de estudo da
produtividade para a qualidade de vida no trabalho a partir da abordagem comportamental,

que teve apice nos anos 50 e 60, sendo esta

identificada como a verdadeira origem da QVT, pois fez criticas severas a
desumanizacdo da sociedade e, concomitantemente, realizou diversos
estudos sobre temas como satisfagdo e motivagdo no trabalho. (TITO, 1999,
p. 16)

Os autores expoentes dessa abordagem sdo Abraham MASLOW, Douglas

MCGREGOR e Frederick HERZBERG, segundo Tito (1999).

MASLOW foi responsavel por elaborar uma teoria da motivacdo baseada em 5
necessidades humanas, obedecendo a uma hierarquia de prioridade em piramide - devendo as
da base serem supridas primariamente - sdo elas, ordenadas das basilares para as do topo:
necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e autorrealizacéo.

MCGREGOR reuniu as ideias relacionadas ao binémio individuo-trabalho,
considerando o que denominou de Teoria X que grande parte dos individuos prefere ser
dirigida e deseja seguranca, e de Teoria Y 0 pressuposto de que as pessoas ndo merecem
confianca e sdo preguicosas de natureza, concluindo que o “homem pode ser motivado de

forma adequada, dirigir a si mesmo e ser criativo no trabalho” (TITO, 1999, p. 16).

HERZBERG contribuiu significativamente introduzindo nas teorias de QVT as
nogdes de que o individuo desenvolve senso de autorrealizacdo e sucesso através do préprio
trabalho e ndo do ambiente de trabalho. Este autor descreveu dois grupos - fatores de higiene
e fatores de motivacdo - que explicam o comportamento das pessoas. Os fatores
motivacionais, que estdo relacionados com as tarefas desenvolvidas e o cargo que ocupa -
como reconhecimento, crescimento e responsabilidade - tém uma influéncia mais profunda e
estavel sobre o comportamento. Contudo, os fatores de higiene, que estéo relacionados com a
politica de administracdo da organizacdo - como superviséo, relagdes, condicGes de trabalho -

devem estar em sintonia com os fatores motivacionais.
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Na década de 50 também foram desenvolvidas por Eric TRIST (1975)
pesquisas e estudos que originaram a denominada abordagem socio técnica, que apresenta

“como premissa a satisfagdo dos empregados em relacdo ao proprio trabalho e ao ambiente”

(TITO, 1999, p. 18).

Os periodos da década de 60 e inicio de 70 foram marcados pela ascendéncia e
consolidagdo do termo ‘Qualidade de Vida no Trabalho’, florescendo o fascinio das
organizacbes por técnicas da administracdo que proporcionaram melhores condi¢cbes de
trabalho aos empregados e que aumentavam a produtividade das empresas. Contudo, em
meados da década de 70 crises econdmicas mundiais ocasionaram a perda de espaco da
qualidade de vida no trabalho por preocupacbes concernentes a sobrevivéncia das
organizagcfes em um cenario de escassez de recursos, necessidade de aumento de producao e

controle dos precos devido as taxas inflacionérias.

Na década de 80, ressurge o interesse pelas técnicas e estudos sobre QVT e
hoje em dia seus conceitos estdo difundidos em larga escala em diversos paises e até com
diferentes objetivos e referentes a diferentes modelos, métodos e situacbes. No Brasil,
pesquisas sobre QVT sdo desenvolvidas tanto no setor publico quanto no privado, buscando
conhecer tanto a realidade laboral dos empregados quanto a existéncia de programas que

gerenciam a qualidade de vida no trabalho na organizacao.

Exemplo de pesquisa empirica a respeito da investigacdo da Qualidade de vida
no Trabalho é apresentada pelos autores Siqueira e Coleta (1989) com 100 empregados de
empresas industriais em Uberlandia, Minas Gerais. Neste estudo, os autores retomam 0s
referenciais sobre QVT, estabelecendo as principais compreensdes acerca do tema sob a
perspectiva de Davis & Chems (1975), que estabelecem duas abordagens: qualidade de vida
no trabalho como a existéncia de determinadas condicbes e praticas organizacionais,
considerando o modelo de gestdo adotando, ou como os efeitos das condigdes do trabalho
sobre o bem estar dos individuos, que por sua vez considera a percepc¢do do individuo sobre as
condicdes estabelecidas para o trabalho. Esta ultima deve ser investigada a partir da avaliacao
do individuo comparando se o sistema organizacional é adequado e satisfaz suas necessidades

bésica individuais em relagdo ao trabalho.
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Os autores também pontuam a abordagem de Gest (1979), que apresenta duas
definicbes para QVT. A primeira trata a qualidade de vida no trabalho como um processo da
organizacdo que deve buscar identificar as potencialidades dos empregados, integrando-0s nos
processos decisorios que influenciam sua atividade laboral. A segunda, também sob a
perspectiva do sujeito, define QVT como uma fase genérica que abrange a visdo pessoal do
individuo sobre as dimensdes do trabalho.

Como resultado da pesquisa, Siqueira e Coleta (1989) concluem que QVT

poderia ser compreendida como um

conceito multidimensional envolvendo uma variedade de fatores e varidveis
no complexo sistema empresarial que, ao assumirem determinados valores,
determinariam consequéncias positivas ou negativas a organizacdo e as
pessoas nelas envolvidas (SIQUEIRA e COLETA, 1989, p. 63).

Dessa forma, percebe-se que a evolucéo histérica da QVT apresenta diferentes
conceitos e acepcdes, sendo utilizada, atualmente, para denominar diferentes abordagens e
programas institucionais que tratam da busca por melhorias no ambiente de trabalho, seja na
sua forma, seja visando proporcionar momentos diferentes na jornada do empregado —
realizando ginastica laboral, por exemplo. Percebe-se, portanto, que a qualidade de vida no
trabalho, hoje, é conceito absorvido e adaptado pelas organizagdes, cabendo a esta pesquisa

pontuar algumas abordagens e utilizagdes que se destacam.

2.4 Metodologias e Instrumentos de avaliacdo para QVT

Considerando a evolugdo do conceito de QVT, faz-se necessario apresentar as
principais metodologias e caracteristicas consideradas como importantes para a avaliagdo da
qualidade de vida no trabalho de forma geral, importando aprofundar na metodologia —

instrumento, que sera utilizada para esta pesquisa.

Maximiano (2000) considera que os primeiros estudos sobre o desempenho do
individuo no trabalho foram realizados entre 1920 e 1940 a partir das experiéncias de Elton
Mayo com a observacao da realiza¢do das atividades laborais por um grupo de operarias, que
ficou conhecida como experiéncia de Hawthorne. Ele analisou o desempenho do grupo em

ambientes diferentes da linha de producdo aos quais elas tinham familiaridade. Os resultados
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demonstraram que a produtividade aumentou, assim como a satisfacdo, e que outros fatores
serviram de estimulo e influenciariam na realizacdo das atividades no trabalho, como:
condicdes fisicas do ambiente; isonomia no tratamento; proximidade da geréncia; valorizacao

e respeito.

Na década de 50, surge, na Inglaterra, um primeiro modelo de QVT baseado
nos estudos de Eric TRIST e colaboradores, do Tavistock Institute, nos quais se propuseram
analisar a relacdo individuo-trabalho-organizacdo. Eles desenvolveram uma abordagem sécio

técnica da organizacdo do trabalho, baseando-se na satisfacdo do trabalhador no trabalho.

Ja na década de 70, destacam-se Hackman & Oldham (1975) e Wesley (1979)
e é publicado o estudo que propde a conjugacdo harmoniosa entre trabalho e vida, de Walton,
que destaca a funcédo social da organizagéo e a necessidade de combinar produtividade com os
programas de qualidade de vida no trabalho (PQVT). No modelo de Walton, oito fatores

expressam a QVT:

a) Compensacéo justa e adequada: analisa justica e equidade salarial entre os
empregados da empresa e também a nivel de mercado com outras empresas,

aléem dos diferentes formas de compensacdo pelas atividades;

b) Condicdes de trabalho: que mensura a qualidade das condicdes

proporcionadas pelo empregador para a realizacdo das atividades laborais;

c) Uso e desenvolvimento das capacidades: mensura o nivel de autonomia do
individuo ao realizar duas tarefas, o quanto ele é desafiado ao desenvolvimento

e tem informacdes sobre o processo global em que se inclui.

d) Chances de crescimento e seguranca: refere-se a analise dos planos de
carreira da organizagdo, propiciando e incentivando os empregados a se

desenvolverem pessoal e profissionalmente.
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e) Integragéo social na empresa: analisa os relacionamentos estabelecidos entre
os colaboradores, de forma que observa a auséncia de preconceitos, isonomia

no tratamento, mobilidade e sentimento de pertencimento ao grupo.

f) Constitucionalismo: analise da protecdo e aplicacdo dos direitos trabalhistas

e individuais na organizagéo.

g) Trabalho e o espaco total de vida: relacdo e busca de equilibrio entre a vida

laboral e pessoal.

h) Relevancia social do trabalho: pensa o papel da empresa, que pertence a um
contexto global, no qual afeta e é afetada pelo ecossistema, sociedade e

mercado

Na década de 80 sdo desenvolvidas outras concepcdes da expressdo de
Qualidade de Vida no Trabalho como a de K. Davis & W. Werther (1983), a de E. Huse e T.
Cummings (1985), a de D. Nadler e E. Lawer (1983). Os primeiros - K. Davis & W. Werther
(1983) - compreendem a QVT ligada ao projeto de cargos, uma vez que consideram a
natureza e descricdo do cargo influenciadores da satisfacdo do individuo. Ja E. Huse e T.
Cummings (1985) operacionalizam o conceito de QVT a partir de 4 perspectivas: a
necessidade de participacao do trabalhador no processo de tomada de decisdo; estruturacdo de
um projeto de cargos; inovagdo no sistema de recompensas; melhora fisica do ambiente de
trabalho. Em seu turno, D. Nadler e E. Lawer (1983) consideram trés necessidades como
essenciais ao desenvolvimento de QVT nas organizagdes: desenvolvimento de projetos
especificos para diferentes niveis e realidades da organizacdo; melhoramento da politica de
administracdo e gerenciamento organizacional, mudanca no comportamento da geréncia

superior, que deve participar do processo das atividades.

Pontuando os autores da década de 90, tem-se Limongi (1995) e Albuquerque e
Franca (1997), que qualificam QVT a partir das diferentes areas da ciéncia e sua contribuicdo
para o seu entendimento, aplicada a uma sociedade cada vez mais dinamica e que desenvolve
novos modos de viver dentro e fora da empresa, 0 que gera novas demandas e valores que

desafiam a implementacdo e abordagem qualidade de vida no trabalho pelas organizacdes.
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Silva e De Marchi (1997) analisam os beneficios que uma efetiva implementacdo de um
programa de QVT poderia trazer para a organizagdo, proporcionando aos individuos mais
saude fisica e mental, aumentando o controle e estabilidade emocionais e assim, promovendo
resisténcia a situacdes de estresse, 0 que por sua vez aumenta a motivagdo, a eficiéncia no
trabalho, melhora os relacionamentos e o ambiente, melhora a autoimagem, diminui a
rotatividade e o absenteismo. SUCESSO (1998), por sua vez, pontua como caracteristicas

abrangidas pela QVT:

Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais; Orgulho pelo
trabalho realizado; Vida emocional satisfatoria; Autoestima; Imagem da
empresa/ instituicdo junto a opinido publica; Equilibrio entre trabalho e
lazer; Horérios e condigdes de trabalho sensatos; Oportunidades e
perspectivas de carreira; Possibilidade de uso potencial; Respeito aos
direitos; Justica nas recompensas (VASCONCELOS, 2001, p.28).

Observa-se que a QVT, como metodologia e area de pesquisa, desde o
inicio de sua investigacdo e estudo, apresenta caracteristicas e fatores semelhantes, que ao
longo de sua evolucdo se modificaram em abrangéncia, mas ndo em relagéo ao que deve ou
ndo ser considerado qualidade de vida no trabalho, tem-se complementariedade entre os
autores. Dessa forma, apesar de diferentes abordagens e conceitos, o nucleo essencial da
qualidade de vida no trabalho permanece inabalado, enfrentando, atualmente, desafios sobre o
seu modo de existir e tomar forma nas organizac@es. De acordo com Limongi e Assis (1995),
na pratica, os gestores se questionam como implementar um programa de médio-longo prazo,
prevalecendo o imediatismo de decisdes e resultados. Além disso, muitos programas ainda se
restringem a promocado de seguranca e saude no trabalho, focando nos aspectos técnicos que
s&o mais objetivos e passiveis de normatizagdo, ndo ampliando para o tratamento subjetivo do
ser humano enguanto se relaciona com 0s outros, que tem suas proprias experiéncias internas

e externas ao trabalho e € um ser complexo, tal qual a QVT o considera.
2.4.1 Modelo de HACKMAN & OLDHAM (1975)
Importa para a presente pesquisa, ressaltar e explanar com maior profundidade

0 modelo de HACKMAN & OLDHAM (1975) que seré base para a realizacdo do diagnéstico
de QVT na SEPLAG-MG.
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Os referidos autores condensam diversos estudos posteriores e postulam que a
“positividade pessoal e o resultado do trabalho (alta motivagdo interna, alta satisfagdo no
trabalho, alta qualidade no desempenho e baixo absenteismo e rotatividade)” (TITO 1999, p.

47) sdo fruto da presenca dos seguintes estados psicologicos:

a) Significancia Percebida do Trabalho (nivel de significancia da tarefa
experimentada pelo individuo);
b) Responsabilidade Percebida pelos Resultados do Trabalho (nivel de

responsabilidade pessoal pelo resultado de tarefa que executa);

c) Conhecimento do Resultados do Trabalho (nivel de entendimento da forma

e motivo que executa a tarefa).

Esses estados sdo criados considerando-se as 6 seguintes dimensfes do

trabalho, de acordo com as modificacGes realizadas por Tito (1999):

a) Variedade de habilidade (VH): nivel de exigéncia de diferentes habilidades
do individuo para a execugdo de wuma variedade de tarefas.

b) Identidade da Tarefa (IT): nivel de necessidade de se executar uma tarefa
quase em sua totalidade, ou seja, do inicio ao fim para atingir um resultado

tangivel.

c) Significado da Tarefa (ST): nivel de impacto do resultado da tarefa na vida

ou no trabalho de outras pessoas, dentro ou fora da organizacéo.

d) Autonomia (AU/ AT): nivel de independéncia e liberdade do individuo no

planejamento e execucdo da tarefa.

e) Feedback (FB):

- proprio do trabalho ou intrinseco (FI): nivel em que durante a execugéo das
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atividades ja é possivel obter informacgdes compreensiveis sobre o desempenho
do individuo.

- extrinseco (FE): nivel em que o empregado recebe retorno sobre o seu

desempenho.

f) Inter-relacionamento: nivel de exigéncia de contato direto do individuo que

executa a tarefa com as pessoas, inclusive clientes.

Os autores também sugerem a criagdo de um fator denominado “Potencial
Motivador - PM” como uma medida de analise de um trabalho em raz&o das cinco dimensdes:
PM = f (VH, IT, ST, AT, FB). Trabalhando melhor os conceitos e as relacfes entre as cinco
dimensGes, os autores agrupam os trés primeiros considerando-os fundamentais para a

construcdo de significado do emprego para o trabalhador. Formularam entdo a sentenca

matematica que seque: PM = w X AT X FB

Ainda, identificaram cinco fatores que despertariam o nivel das dimensGes

basicas da tarefa:

a) Tarefa combinada - conjunto de tarefas, construindo novos e mais extensos
maodulos de trabalho. Afeta as dimensdes Variedade de Habilidade e Identidade

da Tarefa;

b) Unidade central de formacdo do trabalho - distribuicdo do trabalho numa

estrutura logica. Indutor da Significagcdo da Tarefa e reforcaria sua identidade;

c) RelagBes estabelecidas com o cliente - aumento dos contatos entre
trabalhador e cliente ou usuario de sua producdo. Associa-se as dimensdes
Variedade de Habilidade, Autonomia e Feedback;

d) Cargos verticais - minimizacdo da distancia entre a execucdo, O

planejamento e o controle do trabalho. Influencia a Autonomia;
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e) Canal aberto para o Feedback - formas de o trabalhador obter informagdes
sobre seu desempenho, através do prdprio produto produzido, dos pares,

supervisores ou cliente. Reflete a dimensao do Feedback.

Os autores apresentam mais grupo de varidveis composto que correspondem
a reacOes afetivas e sentimentais que uma pessoa pode apresentar no desempenho de seu

trabalho. Sao elas:

a) Satisfacdo geral: média global de bem-estar do individuo em relacdo ao
trabalho;

b) Motivacdo Interna para o Trabalho: grau de motivacdo propria com que 0
individuo experimenta sensacGes positivas internas, quando desempenha
efetivamente sua tarefa, e sensa¢Bes negativas internas, quando a faz com ma

vontade;

c) Satisfacbes especificas: grau de bem-estar do individuo em relacdo a
supervisdo, seguranca do trabalho, remuneracdo, ambiente social e ao

crescimento.

O reconhecimento de que pessoas diferentes reagem de maneiras distintas as
tarefas de Potencial Motivador (PM) semelhante é constatada pela introducéo da variavel NIC
(Necessidade Individual de Crescimento). Ela € conceituada como grau de necessidade de
crescimento individual no trabalho, sendo esperado que pessoas com maior NIC reajam de

maneira mais positiva a tarefas de alto PM, do que pessoas que tenham baixa NIC.

Para operacionalizar o modelo, os autores idealizaram o Job Diagnostic Survey
- JBS (Pesquisa de Diagnostico de Trabalho) que € um questionario aplicavel para
mensuragdo da qualidade de vida no trabalho e, por isso, se visualiza a vantagem do uso desse
modelo em relacdo a outras abordagens. Alem disso, 0 modelo é amplamente validado pela
literatura como considerado por Herzberg (1985) um instrumento agil e o mais abrangente

quanto aos comportamentos bésicos dos individuos nas organiza¢des. Ainda, o JBS foi
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utilizado em pesquisas brasileiras: Fernandes & Becker (1988), no Rio Grande do Sul e
Moraes & Kilimnik (1992), em Minas Gerais.
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3. SECRETARIA DE ESTADO DE PLANEJAMENTO E GESTAO DE MINAS
GERAIS

Esta secdo destina-se a caracterizar o objeto de estudo desta pesquisa, a
Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo de Minas Gerais (SEPLAG). Analisar-se-a a
legislacdo atual que regulamenta a SEPLAG, realizando consideragfes sobre as suas fungdes
e competéncias, quais sdo as carreiras que a compdem, onde se localiza e a sua estrutura

organizacional atual.

Ademais, também sera realizada comparagdo com a Secretaria de Estado de
Recursos Humanos e Administracdo (SERHA), estrutura existente em 1999 na qual foi
realizada pesquisa de diagnostico de QVT e que este estudo realizara comparagdo com 0s

resultados.

A Secretaria de Planejamento e Gestdo foi implementada em 2002 sendo
idealizada como érgdo responsavel pela conducdo do projeto de implementacdo do Plano do
Choque de Gestdo, uma vez que se percebeu a necessidade de centralizacdo e aproximacao de
areas administrativas do Estado, visando modernizar e implementar a reforma administrativa

que foi proposta pelo Plano.

A estrutura antecedente do Poder Executivo Estadual contava com duas
Secretarias competentes pelas questBes administrativas e processuais da gestdo publica: a
Secretaria de Estado de Planejamento e Coordenacdo Geral, a Secretaria de Estado de
Recursos Humanos e Administracdo e ainda, competéncias da Secretaria de Estado de
Fazenda, responsavel pela receita e pela gestdo do Tesouro estadual (ANASTASIA, 2006), de
"coordenar, compatibilizar e avaliar a alocacdo de recursos orgamentarios e financeiros”,
conforme descrito no Decreto 46.557 de 11 de julho de 2014, inciso VI, art. 2° (MINAS
GERAIS, 2014).

Dessa forma, percebe-se que a constituicdo da atual SEPLAG é resultado da
unido de competéncias de diferentes estruturas ja existentes no Estado, destacando-se, para
esta pesquisa, a Secretaria de Recursos Humanos e Administracdo - SERHA - objeto de
analise do estudo de Tito (1999). Faz-se necessario, portanto, além de caracterizar brevemente
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a estrutura administrativa e organizagdo da SEPLAG, realizar comparagdo e referéncia da
estrutura da SERHA com as estruturas existentes hoje, em 2017 na SEPLAG.

3.1 Caracterizacao da SEPLAG

A evolugéo das normativas que regulamentam a estrutura da SEPLAG inicia-se
com a Lei Delegada n° 49, de 2003 (MINAS GERAIS, 2003a) seguida da publicacdo, no
mesmo ano, da Lei Delegada n° 63 de 2003, que dispde sobre a organizacdo da Secretaria até
o nivel de superintendéncia (MINAS GERAIS, 2003b). Posteriormente, a cada governo, essas
legislacdes foram revogadas, sendo substituidas por novas normas que determinavam a
estrutura organica do Estado de Minas Gerais, ndo sendo alterada, entretanto, a funcédo
principal da Secretaria e competéncias das Superintendéncias e Diretorias, concentrando-se

principalmente, em temaéticas e diretrizes centrais e gerais para todo o Estado mineiro.

A Lei 22.257 de 27/07/2016 (MINAS GERAIS, 2016) é a legislacdo atual que
trata das competéncias gerais da SEPLAG. O Decreto 46.557 de 2014 (MINAS GERAIS,
2014) de forma a completar a lei, traz o detalhamento das competéncias e estruturas da
Secretaria, que é o 6rgdo do Poder Executivo do Estado de Minas Gerais que tem por
finalidade: coordenar a formulacdo, a execucao e a avaliacdo de politicas pablicas, visando ao
desenvolvimento econémico, social e institucional do Estado, propor e executar politicas
publicas de recursos humanos, or¢camento, recursos logisticos e Tecnologia da Informacdo e
Comunicacdo — TIC, modernizacdo administrativa e satde ocupacional, bem como exercer a
coordenacdo geral das acOes de governo e a gestdo da estratégia governamental (Decreto
46.557/2014, art. 29).

Para atender a sua competéncia, a SEPLAG possui quatro Subsecretarias, a
saber: Subsecretaria de Planejamento, Orgcamento e Qualidade do Gasto (SPLOR),
Subsecretaria de Gestdo da Estratégia Governamental (SUGES), Subsecretaria de Gestdo de
Pessoas (SUGESP) e Centro de Servigos Compartilhados (CSC), além de Superintendéncias
ligadas diretamente ao Gabinete do Secretario, quais sejam: Superintendéncia Central de
Governanca Eletrénica (SCGE), da Superintendéncia de Planejamento, Gestdo e Financas
(SPGF) e da Coordenadoria Especial de Gestdo das Unidades de Atendimento Integrado

(CEGUAL), além de algumas assessorias, também vinculadas diretamente ao Gabinete. Além
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dessas, a Intendéncia da Cidade Administrativa, anteriormente independente, foi trazida para
dentro da estrutura da SEPLAG, a partir da tratativa da Lei 22.257/2016, em seu art. 38,
inciso IV, (MINAS GERAIS, 2016), que incorporou as responsabilidades da SEPLAG “o
planejamento, a coordenacdo, a normatizacdo e a execucdo das atividades necessarias a
operacdo da Cidade Administrativa (CA) Presidente Tancredo de Almeida Neves, bem como

a gestao de seus bens e servigos”.

Em relacdo a estrutura organizacional acima apresentada, importante destacar
que a Secretaria de Planejamento durante o periodo em que ocorreu a pesquisa se encontrava
em momento de transicdo de Reforma Administrativa, a qual estava modificando o
organograma da Secretaria, bem como reavaliando competéncias que atualmente operam sob
sua responsabilidade. Dessa forma, a transicdo que estava sendo proposta no ambito
legislativo, ja estava ocorrendo de maneira fatica, ou seja, o nome e a localizacdo de
estruturas e atividades ja estavam sendo modificadas no cotidiano do trabalho dos servidores,
enquanto a proposta de Decreto que as modificaria legalmente ainda estava sob analise.
Contudo, Resolugdes estavam sendo publicadas que regulamentavam algumas modificacfes
de competéncias. Compreende-se que a dindmica fatica da sociedade difere do tempo
legislativo, o que é necessario para responder as demandas de atuacdo governamental.

Em relacdo ao quadro de servidores que compde a SEPLAG, sdo quatro as
carreiras mais comuns, sendo trés de nivel superior: Especialista em Politicas Publicas e
Gestdo Governamental (EPPGG), Gestor Governamental (GGOV) e Médico Perito, e uma de

nivel médio: Agente Governamental (AGOV).

A Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo encontra-se, juntamente com
0s demais orgdos do Governo do Estado de Minas Gerais, instalada dentro da Cidade
Administrativa. Contudo, existem estruturas externas a Cidade Administrativa que pertencem
a SEPLAG, sendo elas: a Superintendéncia Central de Pericia Médica e Saiude Ocupacional,
unidade vinculada a Subsecretaria de Gestdo de Pessoas e localizada na regido central de Belo

Horizonte, e as unidades regionais no interior.

Dessa forma, percebe-se que a SEPLAG realiza atividades no sentido de
coordenar as acbes de planejamento junto as demais Secretarias e de formulagdo e
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implantacdo de projetos e inovagdes, além de fornecer as diretrizes gerais para a gestdo da
logistica, de recursos humanos, do or¢camento, da tecnologia da informacdo e das a¢Ges de

modernizacdo administrativa.

3.2 Comparacdo SERHA e SEPLAG

Ressalvas devem ser feitas, uma vez que o lapso temporal entre as pesquisas é
de 18 anos. Portanto, nuances e detalhes em relacdo as mudancas da estrutura organizacional
ndo serdo retomadas visto a dificuldade de reunir e analisar todas as leis que dispuseram sobre
mudancas em relacdo a estrutura organizacional da Secretaria, as quais, pelo menos a cada 4
anos, sdo revogadas e aprovadas novas. Além disso, como ja pontuado, existem mudancas
faticas que ocorrem e ndo séo legisladas ou formalizadas, o que torna impossivel retoma-las,
além de extrapolar o escopo da metodologia desta pesquisa. Com isso, a analise da evolucao
da SERHA para SEPLAG sera realizada de forma geral, o que ndo prejudica a analise do

questionario de QVT, como sera observado e explicado na sessdo da metodologia.

A SERHA, de acordo com a legislagdo vigente a época que dispunha sobre sua
estrutura organizacional - Lei 12.159/1996 e Decreto 39.877/1998 - contava com as seguintes
unidades administrativas, apresentando vinculo de subordinagdo: Gabinete; Assessoria de
Planejamento e Coordenacdo; Assessoria Técnica de Administracdo; Assessoria de Relacdes
Trabalhistas; Coordenadoria das Regionais e as seguintes Superintendéncias centrais:
Administracdo de Material; Modernizagdo Administrativa; Administracdo e Finangas;
Administracdo de Transporte, Imdveis e Servicos; de Pessoal; de Cargos, Carreira e
Remuneracdo; Desenvolvimento de Recursos Humanos; Saude do Servidor; Correigdo
Administrativa. Cada Superintendéncia possuindo suas respectivas Diretorias, conforme

Organograma que se encontro no Anexo.

Considerando as fungdes e competéncias da SEPLAG ora apresentadas,
considerou-se importante salientar de forma breve as subsecretarias da referida Secretaria, de
acordo com o Decreto 46.557/2014 de forma a também elucidar as correlagdes que foram
feitas com as estruturas organizacionais da SERHA para a realizacdo da comparacdo com a

pesquisa de 1999.
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3.2.1 GABINETE

O Gabinete, tanto no Decreto de 2014 tanto no de 1998, é unidade que tem por
finalidade prestar assessoramento direto ao Secretario, ao Secretario-Adjunto e aos
Subsecretarios, exercendo atividades de apoio politico, administrativo e de comunicacdo as

referidas autoridades.

3.2.2 SPLOR

De acordo com o art. 11 do Decreto 46.557 de 2014 (MINAS GERAIS, 2014),
a Subsecretaria de Planejamento, Orgcamento e Qualidade do Gasto (SPLOR) tem por
finalidade acompanhar as acdes governamentais sob a ética do desenvolvimento econdmico e
social, visando a sustentabilidade fiscal, a produtividade na aplicacdo dos recursos, bem como
a eficiéncia e economicidade na realizacdo do gasto publico. Dentre as competéncias e
responsabilidades, estdo as seguintes:

VIl - coordenar a gestdo logistica e patrimonial das politicas de aquisicao,
de gestdo de bens, servicos e obras e de gestdo de imdveis de propriedade do
Estado ou por ele locados;

IX - promover a gestdo de suprimentos e patriménio, de forma transparente,
estratégica e em beneficio do controle e da elevagdo do nivel de eficiéncia
dos gastos publicos;

X - coordenar a articulacdo de acOes para licitacbes e contratagdes
sustentaveis; e

X1 - coordenar a politica de viagens do Estado e de concessao de diérias aos
servidores.

Observa-se que tais competéncias estdo, principalmente, sob responsabilidade
da Superintendéncia Central de Recursos Logisticos e Patriménio, que conta com as
Diretorias Centrais de Gestdo de Imdveis, de Administracdo Logistica e de Licitacdo e
Contratos. Sobre essa Superintendéncia serdo tracadas observagdes na sessdo do Centro de
Servigos Compartilhados (CSC), estrutura que foi criada para centralizar as atividades de
compras e logistica do Estado. Dessa forma, essa Superintendéncia ja ndo faz parte da
estrutura da SPLOR fazendo com que esta Subsecretaria ndo tenha correspondéncia com a
estrutura de 1999.
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3.2.3 SUGES

A atual Subsecretaria de Gestdo da Estratégia Governamental (SUGES) é
definida no art. 24 do Decreto 46.557 de 2014 como responsavel por promover a gestao
estratégica das acdes governamentais, competindo-lhe, de forma geral, lidar com a “gestdo de
planos, programas estruturadores, projetos e processos estratégicos globais e regionais”, além
de “promover a gestdo da informacdo e do conhecimento, identificando, tratando e
sistematizando conteudos informacionais estratégicos, de modo a subsidiar o processo

decisorio no ambito da SEPLAG e do Governo do Estado”.

Destacam-se as seguintes atividades: “V - conceber e implementar modernas
metodologias de gestdo; VI - garantir um processo de permanente inovacdo da gestdo publica
no Governo do Estado. ” E as seguintes unidades administrativas: Assessoria de Melhoria da
Gestdo, o Escritorio Central de Estratégia e Desempenho Institucional e o Nucleo Central de

Inovacao e Modernizagédo Institucional.

Dessa forma, ao se retomar o Decreto de 1998 (MINAS GERIAS, 1998), tem-
se a correspondéncia com a Superintendéncia Central de Modernizacdo Administrativa
(SUMOR), que de acordo com o art. 31 possuia como finalidade promover a orientacdo
normativa, a supervisdo técnica, o planejamento e a gestdo das atividades de modernizacdo

administrativa no Estado de Minas Gerais. Destacam-se as seguintes atividades:

| - orientar, coordenar, acompanhar e controlar as atividades e projetos de
racionalizacdo e moderniza¢do administrativa, no ambito da Administracdo
Publica do Poder Executivo;
Il - promover a adogdo de programas integrados de capacitagdo de recursos
humanos necessarios para o0 desenvolvimento das atividades de
modernizacgdo e racionalizacdo administrativa e tecnoldgica do Estado, em
parceria com a Superintendéncia Central de Desenvolvimento de Recursos
Humanos - SCDRH;
V - propor politicas de padronizagdo e racionalizagdo administrativa e
promover sua divulgacao;

3.2.4 SUGESP
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Em relacdo & Subsecretaria de Gestdo de Pessoas, o art. 33 do Decreto de 2014
dispoe que a SUGESP “tem por finalidade coordenar a formulagado, a execugao, a avaliagdo, a
orientacdo técnica e o controle, em nivel central, de politicas publicas voltadas para a gestdo
de recursos humanos de O6rgdos e entidades da administragdo direta, autarquica e

fundacional”.

As principais areas dessa secretaria que abrangem e possuem unidades
correlatas a 1999 sdo: a) Superintendéncia Central de Politica de Recursos Humanos:
Diretoria Central de Gestédo do Desenvolvimento do Servidor (DCGDES) e Diretoria Central
de Carreiras € Remuneracdo (DCCR); b) Superintendéncia Central de Administracdo de
Pessoal (SCAP): Diretoria Central de Contagem de Tempo e Aposentadoria (DCCTA),
Diretoria Central de Processamento do Pagamento de Pessoal (DCPPP) e Diretoria Central de
Gestdo dos Direitos do Servidor (DCGDS); ¢) Superintendéncia Central de Pericia Médica e
Salde Ocupacional (SCPMSO). Destaca-se a Superintendéncia Central de Governanga
Eletronica como detentora de competéncias antes sob a responsabilidade da Superintendéncia
de Modernizacdo Administrativa (SUMOR).

A legislacdo de 1999 dispde em seu art. 8° sobre a Superintendéncia Central de
Desenvolvimento de Recursos Humanos (SCDRH), no art. 14 sobre a Superintendéncia
Central de Pessoal (SCP) e no art. 11 sobre a Superintendéncia Central de Cargos, Carreiras e
Vencimentos (SCCCV). A primeira tem por finalidade “formular e gerir a politica de recursos
humanos no ambito da Administragdo Publica do Poder Executivo, com abrangéncia de
orientagdo normativa e de aprimoramento do servidor”. J4 a segunda, “gerenciar a politica de
pessoal, promover a orientacdo normativa, a supervisao técnica, a fiscalizagéo e o controle da
execucdo das atividades de administracdo e pagamento de pessoal”. A terceira - SCCCV -
realizava “orientacdo normativa, supervisio técnica, € o controle da execucdo da politica de

cargos, carreiras ¢ vencimentos” do Estado.

Interessante ressaltar que a SUGESP € a Subsecretaria atual que apresenta
estrutura mais semelhante com a antiga SERHA, em relacdo as unidades da SCPRH e SCAP -

de 2014 - e SCDRH, SCP e SCCCV - de 1999.
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3.25CSC

O Centro de Servicos Compartilhados (CSC) é regulamentado pelo Decreto
46.552 de 2014 (MINAS GERAIS, 2014) e demais legislagdes correlatas, que traz em seu art.
1°que 0 CSC

é uma Subsecretaria da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo, que
atua como 6rgdo central de compras governamentais, responsavel pela
propositura de politicas e diretrizes para a implementacdo de acles
estratégicas de compras e da gestdo logistica e patrimonial do Estado.

A estrutura organizacional do CSC estabelecida pelo Decreto 46.557 de 2014
conta com as seguintes unidades: a) Nucleo de Execucdo de Despesas; b) Nucleo de Servigos
Administrativos; c) Nucleo de Gestdo de Compras; d) Nucleo de Auditoria Setorial; ) Nlcleo
de Assessoramento Juridico; f) Nucleo de Gestdo de Servicos. Cada qual com suas respectivas

unidades abaixo na estrutura organizacional.

Importa salientar mudancas estabelecidas por meio de Resolugdo que
modificaram as competéncias das Subsecretarias SPLOR e CSC. As Resolucdes n® 75 e n° 26
de 2014 e 2015, respectivamente, modificaram a Resolucdo n° 59 de 2012, estabelecendo que
foram delegadas para o Subsecretario do Centro de Servicos Compartilhados competéncias

para:

| - exercer a orientacdo, coordenacdo e supervisdo dos Nucleos de Gestao de
Compras, De Execucdo de Despesas, De Gestdo de Servigos, De Servicos
Administrativos, De Assessoria Juridica e de Auditoria;

IV — aprovar pareceres relativos as unidades sob sua supervisao;

V — autorizar a concessdo de diérias de viagem, requisicdo de passagens
aereas, a participagdo em cursos, congressos, encontros, feiras, seminarios
ou eventos assemelhados, no territorio nacional, de conformidade com as
normas estabelecidas, para os servidores das unidades sob sua supervis&o;
VII - alienar imovel pertencente ao patriménio estadual, autorizado em lei;
V111 - adquirir de forma onerosa imdvel pelo Estado, autorizado em lei;

IX - adquirir imével pelo Estado por desapropriacdo amigavel;

X - adquirir imével doado ao Estado;

XI - assinar termos de cessdo, permissdo e autorizacdo de uso de bens
moveis e imoveis com entidades de direito pablico e privado;

XII - assinar escritura de alienagdo, autorizada em lei, de imével pertencente
ao patrimdnio estadual;

X1 — assinar termos de doacdo, cessdo, permissao e autorizacdo de uso de
bens mdveis sob a responsabilidade da Superintendéncia Central de
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Recursos Logisticos e Patriménio e alocados nos depdsitos da bolsa de
materiais e de veiculos oficiais;

Observa-se, portanto, que as competéncias da Superintendéncia Central de
Recursos Logisticos e Patriménio (SCRLP), antes sob responsabilidade da SPLOR, hoje
funcionam sob a estrutura do CSC. Contudo, essas competéncias sdo ainda modificadas pelas
Resolucdes conjuntas entre SEPLAG e Secretaria de Estado de Fazenda (SEF), n® 4973, 4.928

e 5.022, as quais as transferem para a SEF. Destaca-se o disposto na ultima:

Art. 1° - O art. 4° da Resolucdo Conjunta SEF-SEPLAG no 4.973, de 20 de
janeiro de 2017, passa a vigorar com a seguinte redacao:

Art. 4° - A SEPLAG prestara apoio logistico e operacional a SEF nos
procedimentos relacionados a gestdo de imoveis, por prazo ndo superior a 31
de dezembro de 2017.

Conforme demonstrado, as estruturas que serdo tratadas de modo diferenciado
em relagdo a legislagdo vigente (Lei 22.257 de 2016 e Decreto 46.5557 de 2014) sdo as do
CSC e da SPLOR, uma vez que a Superintendéncia Central de Recursos Logisticos e

Patriménio ndo mais pertence a SPLOR, mas sim ao CSC.

Retomando a legislacdo de 1998, portanto, as atividades abrangidas pelo CSC
estavam sob responsabilidade da Superintendéncia Central de Administracdo de Transportes,
Imoveis e Servicos (SCATIS) e Superintendéncia Central de administracdo de Materiais
(SCAM). A primeira, como disposto no art. 24 tem por finalidade promover a “orientagdo
normativa e o controle das atividades relativas ao patrimonio, transporte oficial e servigos
gerais da Administragdo Publica” e a segunda, no art. 28, “propor a orientacdo normativa, a
supervisao técnica, a fiscalizacdo e o controle da execucdo das atividades de administragdo de

material”. Ambas as competéncias pertencem atualmente ao CSC.

3.2.6 SPGF

Importante discorrer sobre a atual Superintendéncia de Planejamento, Gestéo e
Financas (SPGF), hoje vinculada ao Gabinete, corresponde & antiga Superintendéncia de
Administracdo e Financas, ao analisarmos as legislagdes. O art. 58 do Decreto de 2014 dispde

que a SPGF “tem por finalidade garantir a eficacia e a eficiéncia do gerenciamento estratégico
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administrativo da SEPLAG e da Intendéncia da Cidade Administrativa, em consonancia com
as diretrizes estratégicas da Secretaria” e o art. 34 do Decreto de 1998 sobre a
Superintendéncia, que possuia como finalidades, em geral, “gerir as atividades de
administracdo  financeira, contabil, controle interno, administracdo de pessoal,

desenvolvimento de recursos humanos e de apoio operacional, no ambito da Secretaria”.

Destacam-se 0s seguintes dispositivos da legislacdo atual e de 1998,

respectivamente:

IV - planejar, coordenar, orientar e executar as atividades de administracéo
de pessoal e desenvolvimento de recursos humanos;

VI - coordenar, orientar e executar as atividades de administracdo financeira
e contabilidade

§ 1° Cabe a Superintendéncia de Planejamento, Gestdo e Finangas cumprir
orientagdo normativa emanada de unidade central a que esteja subordinada
tecnicamente na SEPLAG e na SEF.

| - coordenar e orientar a execucdo das atividades de administracdo de

pessoal e desenvolvimento de recursos humanos;
II1 - coordenar e orientar as atividades de administracdo financeira e
contabil;

V - cumprir a orientagdo normativa emanada de unidade central a que esteja
subordinada tecnicamente como unidade setorial do sistema estadual;

Como sintese, e para facilitar a compreensdo da correspondéncia realizada
entre a estrutura da SERHA e a da SEPLAG, segue quadro comparativo entre as Secretarias
de Estado:

Quadro 1 - Correspondéncia entre as estruturas da SERHA 1999 e SEPLAG 2017

SERHA SEPLAG

Gabinete Gabinete

Coordenagéo

Assessoria de Planejamento e Assessoria de Planejamento (ASPLAN)

Assessoria Técnica de Administra¢do Assessoria de Planejamento (ASPLAN)
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Coordenadoria das Regionais

Coordenadorias Regionais (SPGF)

Superintendéncia Central de
Administracdo de Material

Diretoria Central de Administragdo Logistica
(DCAL - SCRLP - CSC)

Superintendéncia de Modernizagéo

Administrativa

Nucleo Central de Inovagdo e Modernizagédo
Institucional (SUGES - NCIM)

Superintendéncia de Administracdo e

Financas

Superintendéncia de Administracdo, Gestdo e
Financas (GABINETE - SPGF)

Superintendéncia de Central

Administracao de Transporte, Imdveis e Servigos

Diretoria Central de Gestdo de Iméveis (DCGIM -
SCRLP - CSC) e Nucleo de Servicos
Administrativos (NSA - CSC)

Superintendéncia Central de Pessoal

Superintendéncia Central de Administracéo de
Pessoal (SUGESP - SCAP)

Superintendéncia Central de Cargos,
Carreira e Vencimentos

Diretoria Central de Gestdo de Cargos, Carreiras e
Remuneracdo (SUGESP - SCPRH - DCGCCR)

Superintendéncia Central de

Desenvolvimento de Recursos Humanos

Diretoria Central de Gestdo do Desenvolvimento
do Servidor (SUGESP - SCPRH - DCGDES)

Superintendéncia Central de Satde do

Servidor

Superintendéncia Central de Pericia Médica e
Saude do Servidor (SUGESP - SCPMSO)

Correicdo Administrativa

Auditoria Setorial (AS)

Fonte: Elaboracao propria

Para fins de comparagdo em relacdo a pesquisa de 1999, o quadro referencial é

este que segue:

Quadro 2 - Correspondéncia para comparacao dos resultados de QVT entre SERHA 1999 e

SEPLAG 2017

SERHA

SEPLAG

Gabinete (GAB)

Gabinete (GAB)

Material (SCAM)

Superintendéncia Central de Administracdo de

CSC




Superintendéncia de Modernizagdo Administrativa
(SUMOR)

SUGES

Superintendéncia de Administracdo e Financas
(SAF)

Gabinete - SPGF

Superintendéncia de Central Administracdo de
Transporte, Imdveis e Servi¢os (SCATIS)

CSC

Superintendéncia Central de Pessoal (SCP)

SUGESP - SCAP

Superintendéncia Central de Cargos, Carreira e
Vencimentos (SCCCV)

SUGESP - SCPRH

Superintendéncia Central de Desenvolvimento de
Recursos Humanos (SCDRH)

SUGESP - SCPRH

Superintendéncia Central de Satde do Servidor
(SCSS)

SUGESP - SCPMSO

Fonte: Elaboracdo propria
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4. METODOLOGIA

Esta secdo descreve a metodologia utilizada para a concretizacdo dos objetivos
deste trabalho, os quais compreendem a realizacdo de quadro diagnéstico da Qualidade de

Vida no Trabalho na SEPLAG e comparagdo com pesquisa realizada em 1999 por Tito.

Dessa forma, buscou-se classificar o estudo de acordo com literatura
pertinente, caracterizar a unidade de analise, como foi realizada a definicdo da amostra e

realizacdo da coleta de dados.

4.1. Classificacdo do Estudo

A pesquisa em qualidade de vida no trabalho, ao buscar proporcionar indices
que demonstram os niveis de QVT na organizacdo, transforma dados qualitativos em
quantitativos, passiveis de comparacgdo e analise estatistica pela area responsavel, que podera
verificar pontos que necessitam melhoria de forma objetiva (LIMA, 1998, p.42). Dessa forma,

esta pesquisa é substancialmente quantitativa.

Ainda, encaixa-se na metodologia de Estudo de Caso coletivo, que, segundo
Stake (2005), tem como objetivo estudar caracteristicas de uma populacdo. Os casos sao
selecionados porque se acredita que, por meio deles, torna-se possivel aprimorar o
conhecimento acerca do universo a que pertencem. A coletividade, nesta pesquisa,
compreende os servidores da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo do Estado de

Minas Gerais.

Em relagdo aos objetivos, o trabalho realizado apresenta carater descritivo.
Pesquisas descritivas, como exposto por Gil (2008) e Babbie (1999), sdo aquelas que tém
como principal objetivo descrever caracteristicas de um fenémeno, de uma populagéo ou,
ainda, permitir o esclarecimento sobre relagdes entre variaveis. De acordo com o autor, estdo
entre essas pesquisas aquelas que tém como objetivo o conhecimento das caracteristicas de
um grupo ou amostra, como neste estudo, que considera uma porcdo da populacdo para

representa-la.
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4.2. Defini¢gdo da Amostra

A atualizacdo da estrutura organizacional da SEPLAG-MG de 1999 para 2017
foi alcancada por meio de pesquisa documental realizada a partir do livro “O Choque de
Gestdo em Minas Gerais - Politicas da gestdo publica para o desenvolvimento”, da pesquisa
de Nilles (2017) e através de leitura das legislacGes pertinentes que alteraram a estrutura
organizacional da SEPLAG. Sobre as homenclaturas das estruturas existentes atualmente na
SEPLAG, importante pontuar que estd em tramitacdo decreto que as altera. Contudo, as
competéncias e funges administrativas que lhes competem permanecem semelhantes. Dessa
forma, uma vez que o referido decreto ainda ndo foi aprovado e visando a padronizacdo dos
nomes para possibilitar a analise das respostas, esta pesquisa utilizara as nomenclaturas que

estdo vigentes na legislacao atual.

Estabelecido esse critério, tem-se em relacdo aos calculos para a defini¢do da
amostra, embasamento de acordo com amostragem probabilistica, orientada pelo principio
basico da representatividade, que é alcancado pela aleatoriedade daqueles que respondem ao
questionario da pesquisa, o que foi obtido a partir da ndo selecéo de pessoas para responderem
ao formuléario. As vantagens desse método sdo, principalmente, a diminuicdo de viesses
conscientes ou inconscientes do pesquisador e a utilizacdo da teoria da probabilidade, que é a

base para estimativas sobre erro e parametros populacionais, seguindo Tito (1999).

Os calculos foram realizados a partir de dados oficiais da Superintendéncia
Central de Administracdo de Pessoal (SCAP). Identificou-se o quantitativo de servidores da
SEPLAG, que corresponde a 1923, dos quais, 1113 servidores encontram-se ativos. O que
significa que, semelhante & pesquisa de Tito (1999), visando possibilitar a comparacdo dos
resultados do questionario de QVT, foram excluidos do universo amostral: Servidores de
Licenca por Interesse Individual (LIP), Servidores lotados na SEPLAG, mas a disposic¢éo de

outros 6rgdos, Servidores afastados para aposentadoria.

Ainda, a Secretaria de Planejamento, como explanado em capitulo proprio,
conta com diferentes estruturas e algumas ndo foram incluidas no universo amostral, também
visando possibilitar a posterior comparagdo com os resultados do estudo de 1999. S&o estas as
estruturas ndo inclusas na pesquisa: Assessoria de Comunicagdo Social (ASCOM), Assessoria
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de Planejamento (ASPLAN), Assessoria Juridico-Administrativa (AJA), Auditoria Setorial
(AUS), Coordenacédo da Execucdo de Operacdo de Crédito (CEOC), Coordenadoria Especial
de Gestdo das Unidades de Atendimento Integrado (CEGUAI) e Intendéncia da Cidade

Administrativa.

Ao final, foi obtido o ndmero de 706 servidores ativos, pertencentes as
seguintes estruturas da SEPLAG: Gabinete (GAB), Subsecretaria de Planejamento,
Orcamento e Qualidade do Gasto (SPLOR), Subsecretaria da Gestdo da Estratégia
Governamental (SUGES), Subsecretaria de Gestéo de Pessoas (SUGESP), Centro de Servicos
Compartilhados (CSC).

Aplicando-se a mesma férmula utilizada por TITO (1999) para a definicdo
estatistica do quantitativo de questionarios necessarios para serem aplicados, para que a

amostragem seja significativa, foi utilizada a seguinte formula:

po= LG (L@ N Zpg N
(N-1)-&+Z%- (x=n) - [1 - (x=n)] (N-1)-&+2*-p-g

N = tamanho do universo (706 servidores)

Z = variavel reduzida normal = 1,81 (tomada ao nivel de 93% de confianca)

p = (x + n)= proporc¢do de funcionarios satisfeitos e motivados no trabalho de 0,5 (foi
usada estimativa de 50% de forma semelhante a pesquisa de Tito (1999), também por se
desconhecer a proporcao real e por ter-se garantia tedrica da obtencdo do maior tamanho de
amostra comparativamente a outras proporgoes).

g =1 - p: complemento da proporgdo (1 - 0,5 =0,5)

e = erro de amostragem (7%)

n = tamanho da amostra

O tamanho da amostra para aplicacdo do questionario resultou em 135
servidores ao total. Ainda, respeitou-se a quantidade representativa de cada subsecretaria em
relagdo ao total inicial de servidores (706), dessa forma, foram calculadas as porcentagens de

cada e estabelecido quantas respostas seriam necessarias para que a propor¢do da quantidade
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de servidores por subsecretaria, em relagdo ao total, se mantivesse, tornando a amostragem

confiavel e representativa.

Ressalta-se que para a realizacdo da comparacdo esta pesquisa considerou a
correspondéncia da estrutura como um todo, pontuando, quando possivel, de forma mais
minuciosa as diferencas em relagdo a estrutura atual. Isto porque ocorreram modificacdes em
relacdo ao nivel hierarquico das diretorias e superintendéncias, como por exemplo, a atual
Diretoria Central de Gestdo do Desenvolvimento do Servidor recebia status de

Superintendéncia em 1999, fato este que também ocorre com outras Diretorias.

4.3. Coleta de dados

Para a realizagdo do diagnostico de QVT na SEPLAG-MG foi aplicado
questionario (survey) online semelhante ao utilizado na pesquisa de Tito (1999). O
instrumento de coleta de dados é baseado no modelo de HACKMAN & OLDHAM (1975),
adaptada por MORAES & KILIMNIK (1992), sendo uma versdo reduzida. O questionario

tem

como objetivo realizar a mensuracdo de alguns fatores especificos como: as
caracteristicas da tarefa, os estados psicoldgicos criticos, a necessidade de
crescimento individual e algumas reacOes afetivas ao trabalho, expressas
como grau de satisfagdo com relagdo a distintos fatores (TITO, 1999, p. 58)

O meio escolhido para veiculagdo do questionario foi a ferramenta de
formulérios do Google, que possibilita facilidade de veiculagdo, aplicacdo e andlise,
garantindo ainda a aleatoriedade dos respondentes. Apds autorizacdo da entdo Diretora da
Diretoria Central de Gestdo do Desenvolvimento do Servidor (DCGDES) e da
Superintendente da Superintendéncia Central de Politicas de Recursos Humanos (SCPRH), o
questionario foi enviado por meio do e-mail do Integra RH para o mailing da SEPLAG, CSC,
Intendéncia e Gabinete, alcancando todos os servidores que estdo na estrutura da referida
Secretaria, de acordo com a definicdo do universo amostral. Ainda, ressalta-se que a
ferramenta formula um banco de dados online, suprimindo a etapa de transcricdo dos dados

para planilha no computador.
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Os questionarios foram aplicados no periodo de 21 de setembro a 26 de
outubro de 2017. Composto de 5 partes, utilizou-se o Job Diagnostic Survey (HACKMAN &
OLDHAM, 1975) modificado. A primeira parte buscou coletar informacdes para
caracterizacdo do perfil dos servidores que compdem a SEPLAG. A segunda, adentrando as
perguntas da investigacdo sobre qualidade de vida no trabalho, buscou informagdes sobre a
descricdo do trabalho, de forma objetiva, utilizando uma escala de 1 a 7, cada pergunta com
uma explicacdo propria de seu significado. A terceira apresentou uma série de caracteristicas
gue podem ser usadas para descrever um trabalho e o respondente precisou indicar 0 quanto
essas afirmacOes estavam corretas ou incorretas com relagdo ao seu trabalho e utilizou uma
escala Unica de 1 a 7. A quarta sessdo pediu que o servidor indicasse 0 qudo satisfeito ele
estava com cada aspecto do seu trabalho, também utilizando escala Unicade 1 a 7. A quinta e
ultima parte replicou integralmente parte especifica do questionario de Tito (1999) que
solicitou que os servidores indicassem o quanto eles estavam satisfeitos com situacoes listadas
especificas da SEPLAG, de acordo com escala Unica de 1 a 6, 1 correspondendo a enorme

insatisfacdo até 6 como enorme satisfacao.*

Foram obtidas 175 respostas, 0 que confere a pesquisa maior

representatividade em relacdo a amostra selecionada.

! Encontra-se em anexo estrutura do questionario que foi enviado.
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5. ANALISE DE DADOS

Esta secdo destina-se a cumprir os objetivos estabelecidos para este estudo,
quais sejam, a realizacdo de quadro diagnostico da Qualidade de Vida no Trabalho na
SEPLAG e comparagdo com pesquisa realizada em 1999 por Tito. Ademais, apresentar-se-a

também o embasamento para a anélise que foi realizada.

5.1 Técnicas de analises de dados

Aprofundando a explicacdo sobre as respostas ao questionario, elas sdo dadas
através da escala LIKERT, de forma semelhante a pesquisa de Tito (1999). Os valores da
escala variam de 1 a 7, onde 1 e 2 representam os valores baixos na escala (pouco), 3, 4 € 5 0s
valores médios (moderado), e os valores 6 e 7 representam os resultados positivos (alto). A
escala de LIKERT é muito utilizada em questionarios e pesquisas de opinido, possuindo,
principalmente, dois pontos positivos: o primeiro é a sua clareza e simplicidade e o segundo é
que cada resposta é dada de forma codificada, ou seja, a resposta revela sua intensidade

através de um numero, facilitando a tabulagédo dos dados.

O tratamento estatistico dos dados foi realizado a partir do software Microsoft
Excel, utilizando-se como base ferramenta disponibilizada pelos autores da pesquisa
Desenvolvimento e validacdo da versdo brasileira do Diagndstico do Trabalho (Job
Diagnostic Survey) de Hackman e Oldham? (PEDROSO et AL, 2014). A anélise dos dados
quantitativos foi realizada por meio de estatistica descritiva, a partir das medidas de Média ,

Desvio Padrdo e Coeficiente de Variagao.

Os critérios utilizados para analise dos resultados foram o0s mesmos
estabelecidos pela pesquisa de Tito (1999). Dessa forma, como os valores da escala
(LIKERT) adotada variam de 1 a 7, classificou-se os escores entre 1 a 4 como indicadores de
QVT insatisfatoria, os escores entre 4 e 5 como indicadores de QVT normal, entre 5 e 6
indicadores de QVT satisfatéria e entre 6 e 7 indicadores de QVT muito satisfatoria. “Este

critério consiste em uma adaptacdo feita por Moraes & Kilimnik (1992, p. 146) do proposto

2 Disponivel em < http://www.brunopedroso.com.br/jds.html> Acesso em: 28 out. 2017
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por Couger & Zawarcki, R. A. (1978), que adotou o grau 4 como ponto neutro. ” (TITO,

1999, p. 64).

Quadro 3 - Critérios para analise dos escores de QVT

ESCORES AVALIACAO
>=le<4 QVT insatisfatoria
4 Ponto neutro
>4e<=5 QVT normal
>5e<=6 QVT satisfatoria
>6e<7 QVT muito satisfatoria

Fonte: elaboracdo prépria

5.2 Retrato do nivel de QVT atual na SEPLAG

Analisando-se 0 quadro da Qualidade de Vida Geral da SEPLAG tem-se em
relacdo as dimens6es bésicas da tarefa (AU, FE, FI, IT, IR, ST e VH) escore médio de 4,960,
indicando que a QVT se encontra em nivel normal. Destacam-se positivamente as dimensdes
de Inter-relacionamento (5,640) - ou Relacionamento Interpessoal - e Significado da Tarefa
(5,505), ambas com escore satisfatorio, o que pode indicar que o trabalho demanda contato
com outras pessoas, membros da organizacdo ou clientes externos, bem como apresenta
impacto sobre as vidas ou trabalho de outras pessoas, tanto na organiza¢do ou no ambiente
externo. J& aquela que se destaca negativamente com menor escore é a dimenséo de Feedback

Extrinseco (4,301), contudo, sendo classificada ainda como nivel normal de QVT.

Analisando as varidveis Satisfacdo Geral (SG escore 3,611) e Motivacao
Interna para o Trabalho (MIT escore 3,811) tem-se que a primeira descreve o grau de
satisfagdo do trabalhador a partir do bem-estar do individuo em relacdo ao seu trabalho, e a
segunda, mede o nivel de motivacdo propria com que o individuo experimenta sensacfes
positivas internas, quando desempenha de forma efetiva sua tarefa e sensacdes negativas
internas, quando a faz com ma qualidade. Ambas descrevem reacdes afetivas e sentimentais

gue uma pessoa pode apresentar no desempenho de seu trabalho.
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Os escores de SG e de MIT encontram-se em nivel insatisfatorio de QVT.
Dentre as variaveis que compdem a média de Satisfacdo Geral, destaca-se positivamente, em
nivel satisfatorio, o Ambiente Social (SAS - 5,265) e em nivel insatisfatorio: Comunicacéao
interna (SCOM), Repercussdo da imagem do trabalho da SEPLAG (SREI), Clima psicologico
(SCP), Estrutura organizacional (SEO) e Seguranca (SS). Aquele com menor escore é em
relacdo a Satisfagcdo Geral € o quesito Seguranca (3,131), que ¢ revelada pela questao “3.7 O
grau de seguranca que percebo quanto ao futuro das coisas nesta Secretaria. ” E aquele com
maior escore - sendo satisfatorio - é o relacionado a Ambiente Social (SAS), com escore 5,26,
que é traduzido pela satisfacdo dos respondentes em relacéo a parceiros e colegas de trabalho,
avaliado pelas seguintes questdes: “3.1 As pessoas que eu converso e trabalho no meu
emprego. ” “3.4 A oportunidade de conhecer outras pessoas durante 0 meu trabalho. ” “3.8 A

oportunidade de ajudar outras pessoas durante o trabalho.”.

Pode-se inferir que é baixo o bem-estar do servidor da SEPLAG em relagdo ao
trabalho executado, fato este que requer atencdo e intervencdo, bem como a situacdo da
Motivacao Interna para o Trabalho, que pode significar baixa variacdo de sensacgdo interna,
seja positiva ou negativa, em relacdo ao trabalho realizado. Considerando a relagédo entre essas
variaveis pode-se inferir ainda, que essas se relacionam de forma direta, ou seja, quanto maior
a Satisfacdo Geral, maior seria também a Motivacdo Interna para o trabalho. Isto porque,
mesmo que motivacdo seja fator intrinseco ao ser humano, tem-se que, a partir de analise
baseada na teoria de HERZBERG, os fatores motivacionais e de higiene que sdo traduzidos
por essas variaveis: Satisfacdo Geral e Motivacdo Interna para o Trabalho, devem estar em
sintonia para que o trabalhador tenha vontade de fazer as tarefas que lhes sdo atribuidas.

Nesse ponto, interessante ressaltar o livro de Claude Lévy-Leboyer “ A crise
das motivagdes”, no qual a autora analisa o fato de as pessoas se questionarem mais sobre a
motivacao que as sustentam em seus empregos, na medida em gque aumenta regularmente o
namero de pessoas insatisfeitas, podendo-se esperar que o envolvimento no trabalho diminua,
assim como as motivacdes. Com efeito, essas pessoas ndo encontram mais na sua atividade

profissional a satisfacdo que desejariam.

Acrescentando a essa andlise, mister ressaltar a relacdo entre satisfagdo,
motivacdo e desempenho sob as duas Oticas estabelecidas neste estudo: a da Organizagdo, que
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visa produtividade e do Empregado, que busca felicidade. Considerando a perspectiva da
produtividade — sob a Otica da organizacdo, Morin (2001, p.9) apud Ketchum e Trist (1992)
estabelece que os problemas de desempenho organizacional dependem da organizacdo do
trabalho, que é estudada com base nas variaveis de motivacédo e satisfacdo. Esses dois fatores

se relacionam com o desempenho e séo influenciadas pelo trabalho exercido.

O modelo de Hackman e Oldham (1976) utilizado nesta pesquisa busca
mostrar como as interacdes, as caracteristicas de um trabalho e as diferencas individuais
influenciam a motivacdo, a satisfacdo e a produtividade dos trabalhadores. Dessa forma, uma
vez que as varidveis Satisfacdo Geral e Motivacao Interna para o Trabalho encontram-se em
nivel insatisfatorio de QVT, pode-se inferir que o desempenho dos trabalhadores ndo se

encontra em seu nivel 6timo, estando aquém do que poderiam realizar.

Motivagdo e satisfagdo no trabalho recebem entendimentos diversos na
literatura e constituem elementos essenciais para a compreensdo de qualidade de vida no
trabalho e sua relacdo com a produtividade organizacional. A explicacdo que trata do Contrato
Psicoldgico ressalta o papel da geréncia, colocando-o como de garantidor da alocacdo de
recursos para execucdo de determinada tarefa, além do gerenciamento da motivagdo de sua

equipe, intermediando a relacdo entre 0os empregados e a organizagao.

Com isso estabelece-se uma relacdo de troca, implicita, conformando o
contrato psicolégico, que consiste nesse conjunto de expectativas, tanto do empregado quanto
da organizacao, e € assim chamado pois ndo é formal e escrito, e por vezes nem falado, o que
pode resultar em desalinhamento e frustracdo devido a falta de comunicagdo clara entre os
envolvidos. Neste ponto, ressaltam-se os resultados em relagdo a Satisfagdo com a
Comunicacéo Interna (SCOM), Clima psicologico (SCP), Estrutura organizacional (SEO) e
Seguranca (SS), que estdo em nivel insatisfatorio de QVT.

Dessa forma, o contrato psicologico importa para a motivacéao e satisfacdo dos
empregados uma vez que trata do gerenciamento de expectativas individuais e
organizacionais, as quais influenciam diretamente na forma como cada qual vé o desempenho
nas tarefas executadas e a recompensa por executd-las. De acordo com o resultado

encontrado, pode-se inferir que essas necessidades e expectativas internas nao estdo sendo
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atendidas e explicitadas de forma satisfatoria e ndo estdo proporcionando mudanga
comportamental, o que poderia aumentar motivacao, satisfagdo e produtividade.

Sob a dtica do empregado, tem-se a analise da saide mental, baseada no
preventismo, que busca as causas das patologias que podem advir do trabalho e também sob o
prisma da denuncia, os quais tm como motor inicial as criticas ao sistema social. De acordo
com as trés principais abordagens que tentam explicar a relacdo entre saide mental e trabalho:
Estresse, Psicodindmica do Trabalho e Epidemiologia, os resultados podem ser analisados

também a partir das variaveis de MIT e SG.

A abordagem do Estresse considera um trabalho saudavel aquele em que ha
menos conflito, dessa forma, uma vez que a Satisfacdo com o Ambiente Social e com a
Supervisdo, que investigam a relagdo entre o empregado e as pessoas no trabalho, estdo em

nivel normal, pode-se inferir que o nivel de estresse e, portanto, de conflito, € médio.

Ja para a abordagem da Psicodinamica do Trabalho, o trabalho deve permitir o
enaltecimento e quando ha distin¢do pela exceléncia, o trabalho néo é fonte de desprazer. Essa
abordagem pode ser aplicada a Satisfacdo em relacdo a Repercussdo externa do trabalho da
SEPLAG e com a Possibilidade de crescimento. A primeira estd em nivel insatisfatorio de
QVT e a segunda em nivel normal. Dessa forma, a partir dessa abordagem, pode-se inferir
que o trabalho na SEPLAG demanda maior atencdo para que seja fonte de prazer para os

servidores.

Analisando a abordagem Epidemiolégica, um trabalho sadio é aquele que o
sujeito sente e sabe que o autotransforma, e no qual pode controlar a diregdo em que isso
ocorre. Pode ser aplicada as dimensdes do trabalho Autonomia e a variavel de Satisfagdo com
Possibilidade de Crescimento, porque sdo as que representam a relacdo do individuo com o
controle da tarefa que realiza e 0 quanto essa atividade o desenvolve. Essa abordagem prediz
gue se o trabalho ndo proporciona bem-estar, ndo esta correto, sendo o sofrimento fruto de
algum tipo de alienacdo e, por isso, deve ser rechacado. A relacdo entre doenca mental e
trabalho é encarada como a necessidade de o individuo viver em constante transformacéo com

a natureza, fazendo o mundo e sendo feito por ele. A partir dessa perspectiva, uma vez que 0S
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niveis dessas varidveis se encontram em QVT normal, pode-se inferir que o trabalho na

SEPLAG pode evoluir de forma a propiciar maior bem-estar para os individuos.

O Potencial Motivador do Trabalho, que é calculado a partir das dimensdes
bésicas da tarefa, apresenta média satisfatdria: 62%, considerando a base 100 de célculo. A
relacdo entre as varidveis que compBem esse indicador, como explanado na secdo de
metodologias e instrumentos de avaliacdo para QVT deste trabalho, revelam fatores que

despertariam o nivel das dimens@es basicas da tarefa.

Analisando cada fator, tem-se que a Tarefa Combinada, que significa um
conjunto de tarefas que conformam novos e mais extensos mddulos de trabalho, afeta a
Variedade de Habilidades e Identidade da Tarefa, ambas as dimensfes apresentam nivel de
QVT normal. Pode-se inferir que ndo é alto o nivel de exigéncia de diferentes habilidades do
individuo para execucdo das tarefas, nem o nivel de necessidade de se executar uma tarefa

guase em sua totalidade.

O fator de Unidade Central de Formacgdo do Trabalho, que é descrito pela
distribuicdo do trabalho numa estrutura logica, é indutor da Significacdo da Tarefa e
reforcaria sua identidade. Essa variavel apresenta nivel de QVT satisfatorio, o que pode
indicar que os servidores percebem um alto nivel de impacto do resultado da tarefa que

exercem na vida ou no trabalho de outras pessoas, dentro ou fora da organizacéo.

O préximo fator é o de Relacdes estabelecidas com o cliente, que significa o
aumento dos contatos entre trabalhador e cliente ou usuario de sua producgdo. Associa-se as
dimensdes Variedade de Habilidade, Autonomia e Feedback; todas estando no nivel de QVT
normal. Deste resultado pode-se retirar, por exemplo, a conclusdo de que os servidores
percebem certo nivel de exigéncia de suas habilidades, mas ndo alto, mesma situacdo para o
grau de autonomia e o retorno de terceiros sobre o trabalho que executam, ndo sendo
estabelecidas, portanto, relagdes com o cliente de forma significativa para afetar a Qualidade
de Vida no Trabalho.

O penultimo fator é o de Cargos verticais, que significa a minimizacdo da

distancia entre a execucdo, o planejamento e o controle do trabalho. Influencia a Autonomia,
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que esta no nivel de QVT normal, o que pode demonstrar que a autonomia dos servidores ao

realizar atividade laborais, em sua maioria, é razoavel.

Por dltimo, o fator Canal aberto para o Feedback, traduzido como as formas de
o trabalhador obter informacdes sobre seu desempenho, através do proprio produto produzido,
dos pares, supervisores ou cliente. Reflete a dimenséo do Feedback, que é investigado a partir

do Feedback extrinseco e intrinseco, ambos em nivel de QVT normal.

Importante pontuar que, de forma geral, Satisfacdo com Supervisdo, com 0
Trabalho realizado, com a Possibilidade de crescimento e com o Ambiente social sdo
varidveis que se encontram em nivel normal e satisfatorio de QVT, o que demonstra que, em
geral, os servidores estdo satisfeitos com as pessoas que se relacionam, com as tarefas que
realizam e com a possibilidade de desenvolvimento e crescimento que o trabalho os

proporciona.

Quadro 4 - Qualidade de Vida Geral na SEPLAG 2017

DIMENSAO SIGLAS | MEDIA DESVIO

PADRAO
Autonomia AU 4,493 1,292
Feedback extrinseco FE 4,301 1,469
Feedback intrinseco FI 4,800 1,266
Identidade da tarefa IT 4,998 1,172
Inter-relacionamento IR 5,640 1,308
Significado da tarefa ST 5,505 1,320
Variedade de habilidades VH 4,983 1,307
Satisfacdo com a comunicacdo interna SCOM 3,534 1,214
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Satisfacdo com o trabalho realizado STR 4,059 1,248
Satisfacdo com a Repercussédo externa do trabalho da SEPLAG SREI 3,611 1,397
Satisfagdo com o Clima psicoldgico na SEPLAG SCP 3,394 1,633
Satisfacdo com Possibilidade de crescimento SPC 4,026 1,256
Satisfacdo com a estrutura organizacional da SEPLAG SEO 3,637 1,461
Satisfacdo com Supervisédo SS 4,913 1,675
Satisfagdo com Seguranca SSuU 3,131 1,819
Satisfacdo com Ambiente Social SAS 5,265 1,352
Satisfacdo Geral SG 3,611 0,717
Motivacdo interna do trabalho MIT 3,811 1,456
Potencial Motivador do Trabalho (0-100) PMT 62,303 15,631

Fonte: Elaboracao propria

5.2.1 Qualidade de Vida dos servidores por unidade administrativa

Analisando-se a Qualidade de Vida na SEPLAG por Unidade Administrativa,

pode-se perceber com maior detalhe as diferengas entre a realidade de cada Subsecretaria

guando comparada tanto com os niveis gerais de QVT, quanto entre as préprias estruturas que

compdem o universo amostral da pesquisa. Dessa forma, serdo pontuados os principais

aspectos divergentes.




63

Importa também realizar analise geral dos resultados buscando alinha-los com
a teoria apresentada no referencial teorico, de acordo com o apresentado sobre produtividade
— da dtica da organizacdo — que demanda a relagdo entre motivacdo e satisfacdo e sobre
felicidade — da Otica do empregado, que é vista sob as abordagens do Estresse, Psicodinamica

do Trabalho e Epidemioldgica.

Em relacdo a produtividade organizacional, analisando os escores de satisfacdo
e motivacdo de cada unidade administrativa da SEPLAG, percebe-se que o Gabinete e a
SUGESP sdo as estruturas que apresentam os menores niveis de QVT na SEPLAG, ambos
estando no nivel insatisfatério. Pode-se inferir, de acordo com o j& apresentado sobre a teoria
da relacdo entre as variaveis, que essas duas unidades podem apresentar produtividade aquém
do que poderiam realizar. De forma semelhante ao contexto da secretaria em geral, as
variaveis com menores escores em relacdo a Satisfacdo Geral sdo Satisfacdo com a estrutura
organizacional, com a Repercussdo externa do trabalho da SEPLAG, com o Clima
psicolégico na SEPLAG, com a Comunicacao interna e com a Seguranca. Assim, da mesma
forma, considerando o conceito de contrato psicoldgico, pode-se inferir que essas
necessidades e expectativas internas ndo estdo sendo atendidas e explicitadas de forma
satisfatoria e ndo esta proporcionando mudanca comportamental, o que poderia aumentar

motivacao, satisfagcdo e produtividade.

SUGES e CSC sdo as unidades seguintes que apresentam escores em nivel
insatisfatorio de QVT, a primeira — SUGES - em relacdo a Satisfacdo Geral e a segunda -
CSC — em relacdo a Motivacao Interna do Trabalho. Analisando as variaveis que compde a
Satisfacdo na SUGES, aquelas que apresentam menores escores sdo, também, estrutura
organizacional, com a Repercussdao externa do trabalho da SEPLAG, com o Clima
psicologico na SEPLAG, com a Comunicagdo interna e com a Segurancga. Ja analisando o
escore insatisfatorio de Motivacgéo interna no trabalho, pode-se retomar o que foi colocado
sobre a obra “Crise das motivac¢des”, dessa forma, os servidores podem estar se questionando
sobre a motivagdo que as sustentam em seus empregos, talvez ndo mais encontrando na sua
atividade profissional a satisfacdo que desejariam. Isto gera, na medida em que aumenta
regularmente o numero de pessoas insatisfeitas, a diminui¢cdo com envolvimento no trabalho.
Ressalta-se com tudo, a necessidade de se investigar de forma mais aprofundada e qualitativa

as causas e consequéncias dos resultados quantitativos.
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Sob a otica do empregado, como ja explicitado, tem-se a analise da salde
mental, baseada no preventismo e na denuncia, 0s quais tém como motor inicial as criticas ao
sistema social. De acordo com as trés principais abordagens: Estresse, Psicodindmica do
Trabalho e Epidemiologia, os resultados podem ser analisados também a partir das variaveis
de MIT e SG.

A abordagem do Estresse considera um trabalho saudavel aquele em que héa
menos conflito, dessa forma, uma vez que a Satisfacio com o Ambiente Social e com a
Supervisdo, que investigam a relagdo entre o empregado e as pessoas no trabalho, estdo em
niveis normal e satisfatorio dentre as unidades administrativas, pode-se inferir que o nivel de

estresse e, portanto, de conflito, € médio, assim como na anélise geral da Secretaria.

Da abordagem da Psicodindmica que pode ser aplicada a Satisfacdo em relagéo
a Repercussdo externa do trabalho da SEPLAG e com a Possibilidade de crescimento, a
primeira esta em nivel insatisfatério de QVT em todas as unidades administrativas analisadas
na SEPLAG e a segunda esta em nivel insatisfatorio no Gabinete e na SUGESP somente e em
nivel normal nas demais. Dessa forma, a partir dessa abordagem, pode-se inferir que o
trabalho principalmente no Gabinete e na SUGESP demanda maior atencdo para que nédo
sejam fonte de desprazer para os servidores — elevando-se para 0 ponto neutro, e nas demais

unidades seja fonte de prazer, pois ja se encontram em nivel normal.

Analisando a abordagem Epidemiologica, um trabalho sadio é aquele que o
sujeito sente e sabe que o autotransforma, e no qual pode controlar a direcdo em que isso
ocorre. Pode ser aplicada as dimensdes do trabalho Autonomia e a variavel de Satisfacdo com
Possibilidade de Crescimento, porque sdo as que representam a relacdo do individuo com o
controle da tarefa que realiza e o quanto essa atividade o desenvolve. A partir dessa
perspectiva, tem-se que os niveis da dimensdo da Autonomia estdo em QVT normal e
satisfatorio, e a Satisfacdo com a Possibilidade de crescimento estdo em niveis normal e
insatisfatorio (GAB e SUGESP). No caso da autonomia, pode-se inferir que o trabalho
transforma o sujeito e ele tem razoavel controle cobre sua evolucdo, ja em relagdo a
possibilidade de crescimento o trabalho no Gabinete e na SUGESP podem evoluir de forma a

propiciar maior bem-estar para os individuos.
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Quadro 5 - QVT x Unidade Administrativa 2017

GAB SPLOR SUGES SUGESP CsC
Dimensdes da Tarefa e Variaveis Média DP Média DP Média DP Média DP Média | DP
Autonomia 4,643 | 1,804 4,926 1,094 | 5639 | 0,834 | 4929 | 1,293 | 4,411 | 1,121
Feedback extrinseco 5,286 | 1,535 5,056 1,139 | 4528 | 1,322 | 5,028 | 1,130 | 4,383 | 1,591
Feedback intrinseco 5,000 | 1,881 5,000 1,629 | 4,972 | 0,948 | 5706 | 1,166 | 4,674 | 1,332
Identidade da tarefa 5,095 | 1,429 4,944 1,104 | 4556 | 1,479 | 4,333 | 1,345 | 4,957 | 1,113
Inter-relacionamento 4,643 | 1,250 4,759 1,065 | 4,667 | 1,491 | 4925 | 1,254 | 5,730 | 1,137
Significado da tarefa 3,524 | 1,562 3,944 1,496 | 4,083 | 1,443 | 4,492 | 1,351 | 5,624 | 1,266
Variedade de habilidades 5,286 | 1,834 5,426 1,047 | 6,278 | 1,294 | 5603 | 1,343 | 5,035 | 1,328
Satisfacdo com a comunicacéo interna 3,571 | 1,571 3,500 1,601 | 3,667 | 1,478 | 3,482 | 1,547 | 3,596 | 1,487
Satisfagdo com o trabalho realizado 4,071 1,772 4,415 1,262 3,75 1,228 | 3,976 | 1,507 | 4,142 | 1,228
Satisfacdo com a Repercussdo externa do trabalho da SEPLAG 3,286 | 1,541 3,500 1,618 | 3,417 | 1,084 | 3,643 | 1,437 | 3,745 | 1,293
Satisfagdo com o Clima psicoldgico na SEPLAG 3,286 1,590 3,111 1,491 | 3,417 | 1,443 | 3,119 | 1,609 | 3,426 | 1,456
Satisfagdo com Possibilidade de crescimento 3,964 1,786 4,065 1,800 | 4,153 | 1,633 | 3,885 | 1,774 | 4,248 | 1,608
Satisfacdo com a estrutura organizacional da SEPLAG 3,071 | 1,592 3,833 1,581 | 4,000 | 1,809 | 3,214 | 1,672 | 3,489 | 1,530
Satisfacdo com Superviséo 4310 | 1,828 5,722 1,024 | 4556 | 1,760 | 4,897 | 1,734 | 5,323 | 1,257
Satisfacdo com Seguranca 2,286 | 1,541 3,500 1,724 | 3,167 | 1,899 | 3,107 | 1,784 | 3,511 | 1,875
Satisfacdo com Ambiente Social 5,048 | 1,867 5,148 1,217 | 5,139 | 1,778 | 5365 | 1,187 | 5,426 | 1,152
Satisfacdo Geral 3,655 | 0,801 | 4,088 | 0,863 | 3,918 | 0,624 | 3,854 | 0,797 | 4,100 | 0,227
Motivacao interna do trabalho 3,857 | 1,657 4,167 1,295 | 4,000 | 1,348 | 3,619 | 1,552 | 3,957 | 1,301

Fonte: Elaboracdo propria
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5.2.1.1 Qualidade de Vida dos Servidores no Gabinete da SEPLAG - GAB

A unidade administrativa do Gabinete da SEPLAG apresenta Satisfacdo
Geral e Motivacdo Interna para o trabalho com niveis de QVT insatisfatorios. A variavel com
menor grau dentre as que pontuam o nivel de satisfacdo com situacBes especificas é a de
Satisfagdo com Seguranca (2,286). As variaveis Feedback extrinseco, Variabilidade de
Habilidade, Identidade da Tarefa se diferenciam, pois, no ambito da Secretaria estdo em nivel
normal, e a unidade os apresentam em nivel satisfatorio. Ressalta-se também a variavel de
Significado da Tarefa (3,524), que diferentemente no nivel normal do panorama da Secretaria,

estd em nivel insatisfatério no Gabinete.

5.2.1.2 Qualidade de Vida dos Servidores na Subsecretaria de Planejamento, Orcamento e
Qualidade do Gasto na SEPLAG - SPLOR

A SPLOR diferencia-se em relacdo as dimensfes basicas da tarefa quando
observadas Feedback extrinseco (5,056), intrinseco (5,000) e Variabilidade de Habilidades
(5,426) que estdo em niveis satisfatérios de QVT e a dimensdo de Significado da Tarefa
(3,944) estd com nivel insatisfatério. Diferentemente dos niveis da SEPLAG, a SPLOR
apresenta Satisfacdo Geral e Motivacdo Interna para o Trabalho em niveis normais de QVT,
sendo gue das variaveis da Satisfacdo Geral, a que apresenta menor escore é a Satisfacdo com

o Clima psicoldgico na SEPLAG (3,111) e maior, Satisfacdo com Supervisdo (5,722).

Importa ressaltar que a SPLOR é a tnica unidade administrativa que apresenta
escores em niveis normais de QVT tanto de Satisfagdo Geral quanto de Motivacdo Interna
para o Trabalho. Dessa forma, de acordo com a literatura apresentada, pode-se inferir que a
produtividade na SPLOR pode estar em patamar acima das demais Subsecretarias da
SEPLAG. Além da produtividade, considerando a 6tica do empregado, o trabalho na SPLOR

proporciona mais bem-estar quando comparado com os das demais subsecretarias.

5.2.1.3 Qualidade de Vida dos Servidores na Subsecretaria de Gestdo da Estratégia
Governamental na SEPLAG - SUGES
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A SUGES diferencia-se do panorama geral da SEPLAG nas variaveis de
Autonomia (5,639) e Variedade de Habilidades (6,278), que estdo em niveis satisfatorio e
muito satisfatorio, respectivamente, de QVT, em contrapartida ao nivel normal da Secretaria.
Em relacdo a SG (3,918) e MIT (4,000), a primeira apresenta nivel insatisfatorio de QVT e a
segunda nivel normal, sendo esta ultima diferente do nivel da Secretaria. Em relacdo aos
fatores de satisfagdo especificos, 0 que apresenta menor escore é Satisfacdo com Seguranca
(3,167) e 0 maior, Satisfacdo com Ambiente Social (5,139).

5.2.1.4 Qualidade de Vida dos Servidores na Subsecretaria de Gestdo Pessoas na SEPLAG -
SUGESP

A SUGESP diferencia-se do panorama geral da SEPLAG nas variaveis
Feedback extrinseco (5,028), intrinseco (5,706) e Variabilidade de Habilidades (5,603) que
estdo em niveis satisfatorios de QVT. Em relagdo as variaveis SG e MIT, estas se assemelham
aos niveis gerais da Secretaria, sendo a Satisfacdo com Seguranca (3,107) com 0 menor
escore dentre as categorias de satisfacdo especifica e Satisfacdo com Ambiente Social (5,365)

com 0 maior escore.

5.2.1.5 Qualidade de Vida dos Servidores na Subsecretaria Centro de Servicos
Compartilhados - CSC

O Centro de Servicos Compartilhados, em relagdo as dimens@es basicas da
tarefa, apresenta escore diferenciado para as varidveis Inter-relacionamento (5,730),
Significado da Tarefa (5,624) e Variedade de Habilidades (5,035), que estdo em niveis
satisfatorio de QVT. Em relacéo as varidveis SG (4,100) e MIT (3,957), a primeira difere-se
do diagndstico geral por estar classificada no nivel normal, a segunda assemelha-se por estar
no nivel insatisfatério. Em relagdo a Satisfacdo Geral, a Satisfacdo com o Clima Psicolégico
na SEPLAG (3,426) ¢ a medida de satisfagdo especifica com menor escore e a Satisfacdo com

0 Ambiente Social com o maior escore (5,426).

5.3 Comparacéao entre o retrato de QVT da SEPLAG EM 2017 e os resultados de 1999
da SERHA
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Conforme a caracterizacdo do objeto de estudo e definicdo de metodologia
realizadas em se¢Oes especificas, segue a comparacao entre os resultados das pesquisas sobre
Qualidade de Vida na SEPLAG realizados em 2017 e na SERHA em 1999. Serdo pontuadas
as principais diferencas quantitativas a partir dos dados obtidos e que este estudo obteve

acesso.

5.3.1 Comparacgdo da QVT geral na SEPLAG x QVT geral na SERHA

Quando comparadas as dimensdes basicas da tarefa entre SERHA e SEPLAG
houve, em geral, a permanéncia dos escores em nivel normal de QVT dentre as variaveis que
estavam nesse grau (a saber: Autonomia, Feedback intrinseco, Identidade da tarefa e
Variedade de Habilidades) e em nivel satisfatorio também para as que ja se encontravam
nessa faixa de avaliacdo (permanecendo o destaque para Inter-relacionamento e Significado
da tarefa). Diferencia-se a variavel de Feedback extrinseco, que teve o escore modificado de

3,93 para 4,301, passando de um nivel insatisfatério de QVT para o nivel normal.

Em relacdo as varidveis Motivacgdo Interna para o Trabalho e Satisfacdo Geral,
ressalta-se a modificacdo dos escores tanto da primeira quanto da segunda. MIT apresentava
em 1999 QVT em nivel normal (4,45) e nesta pesquisa caiu para QVT em nivel insatisfatério
(3,811), o que demanda atencdo e necessidades de maior investigacdo sobre as causas que
podem ter diminuido a motivacdo dos servidores da SEPLAG em relacdo ao trabalho. A
mesma analise pode ser feita em relacdo a SG, que também passou do nivel de QVT normal
(4,20) para o nivel insatisfatorio (3,611). Dentre os fatores de satisfacdo especifica, ressaltam-
se as varidveis em que o escore também modificou: a Satisfagdo com Seguranca, que passou
do nivel normal de QVT (4,44) para o insatisfatorio (3,131); a Satisfagdo com Ambiente
Social, contudo, modificou o seu nivel de forma positiva, passando do nivel normal de QVT
(4,70) para o nivel satisfatério (5,265).

Acrescentando a essa analise, de forma semelhante a realizada no quadro geral
da SEPLAG, mister ressaltar a relacdo entre satisfagdo, motivacéo e desempenho sob as duas
Oticas estabelecidas neste estudo: a da Organizacao, que visa produtividade e do Empregado,
que busca felicidade. Considerando a perspectiva da produtividade. Como ja exposto, uma
vez que as varidveis Satisfacdo Geral e Motivagdo Interna para o Trabalho modificaram-se de
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forma negativa se comparados os resultados entre a pesquisa de 1999 e 2017, decaindo do
nivel normal para o insatisfatério de QVT — em ambos o0s casos, pode-se inferir que o
desempenho dos trabalhadores ndo se encontra em seu nivel 6timo e provavelmente, decaiu

no contexto geral ao longo dos anos, estando aquém do que poderiam realizar.

Em relacdo ao Contrato Psicologico, que ressalta o papel da geréncia,
colocando-o como de garantidor da alocagédo de recursos para execucdo de determinada tarefa
e como responsavel pelo gerenciamento da motivacdo de sua equipe, intermediando a relacao
entre os empregados e a organizacao, tem-se que os resultados em relacéo a Satisfacdo Geral,
que engloba o resultado das demais varidveis especificas de Satisfacdo modificaram do nivel
normal para o insatisfatorio de QVT. Dessa forma, pode-se inferir que as necessidades e
expectativas internas, que sdo geridas por meio do denominado contrato psicolégico, nédo
estdo sendo atendidas e explicitadas de forma satisfatoria e ndo esta proporcionando mudanga
comportamental, o que poderia aumentar motivacao, satisfacdo e produtividade.

Sob a otica do empregado, de acordo com as trés principais abordagens que
tentam explicar a relagdo entre salide mental e trabalho: Estresse, Psicodindmica do Trabalho
e Epidemiologia, os resultados podem ser analisados também a partir das variaveis de MIT e
SG.

Sob a Otica da abordagem do Estresse, que considera um trabalho saudavel
aquele em que ha menos conflito, a Satisfacdo com o Ambiente Social e com a Supervisdo,
mantiveram-se em nivel normal, pode-se inferir que o nivel de estresse e, portanto, de

conflito, ndo sofreram modificacOes radicais de forma geral e, €, portanto, médio.

Ja para a abordagem da Psicodinamica do Trabalho que é analisada a partir da
Satisfagdo com a Possibilidade de crescimento, tem-se também a manutencdo no nivel normal
de QVT. Dessa forma, a partir dessa abordagem, pode-se inferir que o trabalho continua

demandando atencéo para que seja fonte de prazer para os servidores.

Analisando a abordagem Epidemioldgica, que é observada a partir da
Autonomia e da varidvel de Satisfacdo com Possibilidade de Crescimento, tem-se que 0s

niveis dessas variaveis se mantiveram em nivel de QVT normal, podendo-se inferir que o
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trabalho na SEPLAG ainda pode evoluir mais, de forma a propiciar maior bem-estar para os

individuos.

Importante destacar a impossibilidade de se mensurar a Satisfagcdo com
Compensacao. Isto se deve ao fato de as perguntas referentes & compensagdo ndo constarem
nos dados da pesquisa de 1999 e, uma vez que Se optou por se replicar 0 mesmo questionario

neste estudo, este fator ndo foi questionado aos servidores.

Autonomia
Feedliack Exfrinseco

Feedback Intrinseco

3 e S e
SIS g A e it e

Identidade da Tarefa

Variedade de Habilidades

Satisfacdo com Ambiente Social

Satisfacio com Possibilidade de Cresc.
Satisfacio com Supervisdo
(Juzlidade de Vida Intrinseca

Fonte: Dados da Pesquisa

Figura 1 - Qualidade de Vida Geral da SERHA 1999
Fonte: TITO (1999)

Quadro 6 - QVT geral na SEPLAG para efeito de comparacdo com a Figura 1

DIMENSAO SIGLAS MEDIA DESVIO
PADRAO

Autonomia AU 4,493 1,292
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Feedback extrinseco FE 4,301 1,469
Feedback intrinseco FI 4,800 1,266
Identidade da tarefa IT 4,998 1,172
Inter-relacionamento IR 5,640 1,308
Significado da tarefa ST 5,505 1,320
Variedade de habilidades VH 4,983 1,307
Satisfagdo com Supervisdo SSuU 4913 1,675
Satisfagdo com Seguranca SS 3,131 1,819
Satisfacdo com Ambiente Social SAS 5,265 1,352
Satisfacdo com Possibilidade de crescimento SPC 4,026 1,256
Satisfacdo Geral SG 3,611 0,718
Motivacdo interna do trabalho MIT 3,811 1,456
Potencial Motivador do Trabalho (0-100) PMT 62,303 15,631

Fonte: Dados da Pesquisa

5.3.2 Comparagdo do QVT por unidade administrativa da SEPLAG x QVT por unidade

administrativa da SERHA

Assim como realizada na andalise do quadro geral de QVT atual da SEPLAG,

importa também realizar de forma semelhante, observacdo alinhada a teoria apresentada no

referencial teérico comparando os resultados da pesquisa de 1999 e de 2017, sob os aspectos

da produtividade — da Otica da organizacdo, e da felicidade — da dtica do empregado,

apontando principalmente as diferencas.
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Em relagdo a produtividade organizacional, analisando os escores de satisfagdo
e motivacdo de cada unidade administrativa da SERHA e da SEPLAG, percebe-se que a
SCDRH, atual SUGESP manteve o menor nivel de QVT, estando no nivel insatisfatorio. O
Gabinete apresentou variacdo de forma negativa, diminuindo o nivel de QVT de normal para
insatisfatorio. Pode-se inferir, de acordo com o j& apresentado sobre a teoria da relacdo entre
as varidveis, que essas duas unidades podem apresentar produtividade aquém do que
poderiam realizar.

SUGES e CSC sdo as unidades seguintes que apresentam mudancas nos
escores. A primeira -SUGES, estava em nivel normal de em relacdo a Satisfacdo geral,
diminuiu para o nivel insatisfatério, bem como houve diminuicéo do nivel da Motivacao, que
estava em nivel satisfatorio e hoje encontram-se em nivel normal. O CSC, que engloba
SCATIS e SCAM, apresentava niveis normais de Satisfacdo Geral manteve esse nivel, porém,
em relagdo & Motivacdo que estava normal, diminuiu para o nivel insatisfatorio. Ressalta-se
com tudo, a necessidade de se investigar de forma mais aprofundada e qualitativa as causas e

consequéncias dos resultados quantitativos.

Sob a oOtica do empregado, como ja explicitado, tem-se a analise da salde
mental de acordo com as trés principais abordagens: Estresse, Psicodindmica do Trabalho e
Epidemiologia, os resultados podem ser analisados também a partir das variaveis de MIT e
SG.

A abordagem do Estresse considera um trabalho saudavel aquele em que ha
menos conflito, dessa forma, uma vez que a Satisfagio com o Ambiente Social e com a
Supervisdo se mantiveram em niveis normal e satisfatorio dentre as unidades administrativas,
pode-se inferir que o nivel de estresse e, portanto, de conflito, se manteve médio. Ressalta-se
que houve melhora do escore da SCDRH para a SUGESP, subindo do nivel insatisfatorio para

0 normal.

J& para a abordagem da Psicodinamica do que pode ser aplicada a Satisfacao
com a Possibilidade de crescimento, tem-se que em 2017 esta variavel se encontra em nivel
insatisfatorio no Gabinete e na SUGESP somente, e em nivel normal nas demais. Esse escore
se manteve para ambas as unidades administrativas (GAB, SCDRH e SCP estavam em nivel

insatisfatorio de AVT em 1999). Contudo, no CSC essa variavel apresentou melhora, saindo
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do nivel insatisfatorio para o normal. Dessa forma, a partir dessa abordagem, matem-se a
andlise de que o trabalho, principalmente no Gabinete e na SUGESP, demanda maior atengao

para que ndo sejam fonte de desprazer para os servidores.

Analisando a abordagem Epidemioldgica tem-se que o0s escores da Autonomia
e a variavel de Satisfacdo com Possibilidade de Crescimento, modificaram-se, primeiro em
relacdo a Autonomia, na SCP - hoje SUGESP - saindo no nivel insatisfatério para o nivel
normal de QVT. As demais unidades demonstraram manutencdo de escore entre 0s niveis
normal e satisfatorio. Em relacdo a Satisfacdo com a Possibilidade de crescimento mantém-se
a analise realizada no paréagrafo anterior. No caso da autonomia, pode-se inferir que o trabalho
transforma o sujeito e ele tem razoavel controle cobre sua evolucdo, ja& em relacdo a
possibilidade de crescimento o trabalho no Gabinete e na SUGESP pode evoluir de forma a

propiciar maior bem-estar para os individuos.
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Varg::ade CORR. DP GAB. DP SAF DP SCAM DP SCATIS DP SCCCY DP SCDRH DP SCP DP SCSS DP SUMOR DP
,

AU 488 125 436 136 458 101 458 092 464 095 433 058 422 172 359 124 465 112 533 155
FE 462 063 405 125 442 098 446 082 324 127 422 059 311 149 332 098 424 123 440 245
FI 479 154 505 1.04 486 098 538 119 527 128 500 153 483 113 468 092 484 097 547 14l
R 588 083 576 115 539 072 617 078 455 139 567 058 489 147 574 110 576 096 6.00 118
IT 404 086 433 054 549 1.12 458 157 497 150 467 120 500 173 481 141 539 102 453 104
ST 588 111 538 091 553 089 483 111 521 180 611 084 606 071 613 090 605 089 653 051
VH 463 146 419 120 461 117 446 118 452 159 522 102 494 102 399 147 461 190 560 1.06
MIT 446 117 419 157 446 112 417 067 452 097 478 126 378 157 410 128 512 098 520 112
SAS 471 070 455 120 4.62 076 465 045 462 092 456 010 414 071 478 083 494 061 503 0.8
SC 288 113 357 207 347 168 250 151 330 189 333 231 233 137 346 161 282 159 4.00 071
SPC 444 117 3.69 152 387 094 427 042 365 132 444 095 356 151 393 1.13 438 121 420 186
SS 475 134 414 168 439126 419 122 460 126 433 115 333 133 463 1.16 453 154 480 115
SSU 465 114 449 139 474 099 447 063 456 126 447 042 387 135 474 079 501 093 476 095
SG 428 093 409 146 422 092 402 066 412 104 423 058 345 098 431 079 434 097 456 088
QVTI 469 053 443 140 429 067 400 076 450 100 433 076 333 088 419 092 465 068 390 188
QVTE 317 098 386 117 370 0.66 321 092 352 078 311 069 3.11 107 353 067 337 103 340 166

Fonte: dados da pesquisa.
Figura 2 - QVT x Unidade Administrativa da SERHA 1999
Fonte: TITO (1999)
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5.3.2.1 Gabinete x Gabinete

Realizando a andlise dos escores da unidade do Gabinete, as principais
diferencas se assemelham ao diagnéstico e comparacdo das Secretarias em geral. As
modificagdes positivas sob o aspecto das dimensdes da tarefa, ou seja, nas quais houve
elevacdo de nivel de QVT, foram das varidveis Feedback extrinseco, ldentidade da Tarefa e
Variedade de Habilidades. Ja as variaveis de Inter-relacionamento e Significado da Tarefa
apresentaram resultados negativos, uma vez que a primeira diminui o escore descendo do

nivel satisfatorio para o normal e a segunda do nivel satisfatdrio para o insatisfatorio.

Analisando os fatores SG e MIT, percebe-se modificacdo semelhante a da
Secretaria de forma geral, em ambas as variaveis o nivel de QVT diminui do normal para o
insatisfatorio. Destaca-se ainda as modificagdes com Satisfagdo em relacdo ao Ambiente
social, que aumentou do nivel normal para o satisfatorio, e em relacdo a Seguranca, que
diminui do nivel normal para insatisfatério. Sobre a variavel SPC Tito (1999) pontua que o
escore estava em nivel insatisfatorio, diferente do panorama geral da SERHA, esse escore

permanece em 2017.

Importante pontuar que a atual Superintendéncia de Gestdo e Financas (SPGF),
que corresponde a atual SAF esta vinculada ao Gabinete e apresentou-se como maioria dos
respondentes. Dessa forma, ressaltando-se apenas as diferencas entre SAF da SERHA e
Gabinete da SEPLAG, tem-se modificacfes semelhantes as ja analisadas em relacdo as
dimensOes bésicas da tarefa Feedback, Significado da Tarefa e Variedade de Habilidades,

bem como aos fatores SG e MIT.

Quadro 7 - QVT Gabinete 1999 x QVT Gabinete 2017

Gabinete SERHA Gabinete SEPLAG
Variavel Média Desvio Padréo Média Desvio Padréo
AU 4,36 1,36 4,643 1,804
FE 4,05 1,25 5,286 1,535
Fl 5,05 1,04 5,000 1,881
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IT 4,33 0,54 5,095 1,429
IR 5,76 1,15 4,643 1,250
ST 5,38 0,91 3,524 1,562
VH 4,19 1,20 5,286 1,834
MIT 4,19 1,57 3,857 1,657
SAS 4,55 1,20 5,048 1,867
SPC 3,69 1,52 3,964 1,786
SS 4,14 1,68 2,286 1,541
SSuU 4,49 1,49 4,310 1,828
SG 4,09 1,46 3,655 0,801

Fonte: Dados da Pesquisa

5.3.2.2 SUMOR x SUGES

Analisando os escores da comparacdo entre SUMOR e SUGES, percebe-se
gue as variaveis em que a Subsecretaria se destacavam em 1999 permanecem em niveis
positivos de QVT, quais sejam Autonomia e Variedade de Habilidades, sendo que esta ultima
ainda apresentou aumento, passando para o nivel de QVT muito satisfatério. Ainda, pontua-se
a diminuigdo significativa de escore das variaveis ST e IR apresentando queda de nivel de

QVT muito satisfatorio para normal.

Analisando os fatores SG e MIT, tambem se percebe modificacdo
semelhante a da Secretaria de forma geral. Ambas as variaveis apresentaram diminuicao de
escore, mas neste caso ndao houve mudanca de nivel de QVT. Destaca-se a modificagdo em

relacdo & Seguranca, que diminui do nivel normal para insatisfatorio.

Quadro 8 - QVT SUMOR 1999 x QVT SUGES 2017

SUMOR - SERHA SUGES - SEPLAG




Variavel Média Desvio Padréo Média Desvio Padréo
AU 5,33 1,55 5,639 0,834
FE 4,40 2,45 4,528 1,322
Fl 5,47 1,41 4,972 0,948
IT 4,53 1,04 4,556 1,479
IR 6,00 1,18 4,667 1,491
ST 6,53 0,51 4,083 1,443
VH 5,60 1,06 6,278 1,294
MIT 5,20 1,12 4,000 1,348
SAS 5,03 0,98 5,139 1,778
SPC 4,20 1,86 4,153 1,633
SS 4,80 1,15 3,167 1,899
SSU 4,76 0,95 4,556 1,760
SG 4,56 0,88 4,000 1,348

Fonte: Dados da Pesquisa

5.3.2.3 SCP, SCCCR, SCDRH e SCSS x SUGESP
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Em relacdo a andlise dos resultados das unidades administrativas que

correspondem atualmente a SUGESP, importante pontuar, primeiramente, que as trés

Superintendéncias de 1999 hoje integram o organograma da referida. Subsecretaria. Nota-se,

portanto, a necessidade e importancia de, futuramente, se realizar pesquisa pormenorizada,
investigando de forma particular as diferentes realidades da SCAP, SCPRH e SCPMSO que

pertencem a SUGESP em 2017.

Realizando a andlise dos escores, percebe-se melhora em relacdo as

dimensbes do Feedback, tanto extrinseco como intrinseco, e Variedade de Habilidades que
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evoluiram do nivel de QVT normal para o satisfatério. As demais varidveis também

apresentaram melhora, saindo do nivel insatisfatorio para o nivel normal de QVT.

Analisando os fatores SG e MIT, percebe-se modificacdo semelhante a da
Secretaria de forma geral, em ambas as variaveis o nivel de QVT diminui do normal para o
insatisfatorio. Destaca-se ainda as modificagdes com Satisfagdo em relacdo ao Ambiente
social, que aumentou do nivel normal para o satisfatorio, e em relacdo a Supervisdo e

Seguranca, que diminuiram do nivel normal para insatisfatério.

Quadro 9 - QVT SCP, SCCCV, SCDRH e SCSS 1999 x QVT SUGESP 2017

SCP - SCCCV - SCDRH - SCSS - SUGESP -
SERHA SERHA SERHA SERHA SEPLAG

Varia | Média | DP Média | DP Média | DP Média | DP Meédia | DP
vel

AU 359 | 1,24 | 433 | 058 | 422 | 1,72 | 465 | 1,12 | 4929 | 1,293

FE 332 | 098 | 422 | 059 | 311 | 1,49 | 424 | 1,23 | 5028 | 1,130

Fl 468 | 092 | 500 | 153 | 483 | 1,13 | 448 | 0,97 | 5,706 | 1,166
IT 481 | 141 | 467 | 1,20 | 500 | 1,73 | 539 | 1,02 | 4,333 | 1,345
IR 574 | 1,10 | 567 | 058 | 489 | 1,47 | 576 | 0,96 | 4,925 | 1,254

ST 6.13 | 090 | 6,11 | 0,84 | 6,06 | 0,71 | 6,05 | 0,89 | 4,492 | 1,351

VH 399 | 147 | 522 | 1,02 | 494 | 1,02 | 461 | 1,90 | 5603 | 1,343

MIT 410 | 128 | 478 | 1,26 | 3,78 | 157 | 512 | 0,98 | 3,619 | 1,552

SAS 478 | 083 | 456 | 0,10 | 4,14 | 0,71 | 494 | 0,61 | 5365 | 1,187

SPC 393 | 1,13 | 444 | 095 | 356 | 151 | 438 | 121 | 3,885 | 1,774

SS 463 | 116 | 433 | 1,15 | 3,33 | 133 | 453 | 154 | 3,107 | 1,784

SSuU 4,74 | 0,79 | 447 | 042 | 3,87 | 1,35 | 501 | 093 | 3,107 | 1,784

SG 431 | 0,79 | 423 | 0,58 | 3,45 | 0,98 | 434 | 0,97 | 3,854 | 0,797

Fonte: Dados da Pesquisa
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5.3.2.4 SCAM E SCATIS x CSC

Nesta comparacdo também é valida a observacdo realizada para a anélise
acima, da SUGESP. As duas Superintendéncias de 1999 hoje integram o organograma do
CSC. Nota-se, portanto, a necessidade e importancia de, futuramente, se realizar pesquisa
pormenorizada, investigando de forma particular a realidade da SCRLP, que futuramente sera

a Superintendéncia Central de Gestdo Logistica.

Realizando a analise dos escores, percebe-se melhora em relacdo as dimensdes
do Significado da Tarefa e Variedade de Habilidades que evoluiram do nivel de QVT normal
para o satisfatorio. A dimensdo do Feedback intrinseco apresentou piora, saindo do nivel
satisfatorio para o normal, bem como a de Inter-relacionamento, que foi de muito satisfatdrio
para satisfatorio de QVT. Demais variaveis também apresentaram melhora, saindo do nivel

insatisfatério para o nivel normal de QVT.

Analisando os fatores SG e MIT, percebe-se modificacdo semelhante a da
Secretaria de forma geral, somente para a varidvel MIT, que o nivel de QVT diminuiu do
normal para o insatisfatorio, ja a Satisfacdo Geral permaneceu como QVT normal. Destaca-se
ainda as modificacdes com Satisfacdo em relacdo ao Ambiente social e a Supervisdo, que
aumentaram do nivel normal para o satisfatorio, e em relacdo a Seguranca, que diminuiu do

nivel normal para insatisfatorio.

Quadro 10 - QVT SCAM E SCATIS 1999 x QVT CSC 2017

SCAM - SERHA SCATIS - SERHA CSC - SEPLAG

Variavel Média Desvio Média Desvio Média Desvio

Padrédo Padrédo Padrédo
AU 458 0,92 4.64 0,95 4411 1,121
FE 4,46 0,82 3,24 1,27 4,383 1,591
Fi 5,38 1,19 5,27 1,28 4,674 1,332
IT 4,58 1,57 4,97 1,50 4,957 1,113




IR 6,17 0,78 4,55 1,39 5,730 1,137
ST 4,83 1,11 521 1,80 5,624 1,266
VH 4,46 1,18 4,52 1,59 5,035 1,328
MIT 4,17 0,67 4,52 0,97 3,957 1,301
SAS 4,65 0,45 4,62 0,92 5,426 1,152
SPC 4,27 0,42 3,65 1,32 4,248 1,608
SS 4,19 1,22 4,60 1,26 3,511 1,875
SSU 4,47 0,63 4,56 1,26 5,323 1,257
SG 4,02 0,66 4,12 1,04 4,100 0,227

Fonte: Dados da Pesquisa
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Esta secdo destina-se a discorrer sobre as principais conclusbes da pesquisa,
consideracOes e ressalvas para trabalhos futuros e recomendacgdes que podem contribuir de

forma positiva para a melhoria dos niveis de Qualidade de Vida no Trabalho na SEPLAG.

A pesquisa aqui apresentada teve como objetivo analisar a Qualidade de Vida
no Trabalho entre os servidores publicos da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestédo de
Minas Gerais, SEPLAG, a partir da percepcdo deles préprios. Buscou-se responder as
seguintes questdes: qual a situacdo atual da qualidade de vida no trabalho entre os servidores
da SEPLAG-MG? Além disso, a partir de diagnostico de QVT realizado por Tito, em 1999,
na referida secretaria, denominada a época de Secretaria de Estado de Recursos Humanos e
Administracdo de Minas Gerais, também se questionou: quais as diferencas entre o0s
resultados encontrados pela pesquisa de Tito (1999) e os atuais?

Para tanto, cumpriu-se 0s seguintes objetivos especificos: Evolucdo histérica
da atual Estrutura Organizacional da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo de Minas
Gerais desde 1999 até novembro de 2017 (data do recorte temporal de realizacdo do
diagnostico) com caracterizagdo do perfil dos servidores da SEPLAG. Ademais foi realizada
analise da atual situacdo da qualidade de vida no trabalho entre os servidores da SEPLAG e

foi feita comparacdo com os resultados do estudo de QVT realizado por TITO em 1999.

Dessa forma, este estudo teve como unidade de analise a Secretaria de Estado
de Planejamento e Gestdo de Minas Gerais (SEPLAG). Para a realizacdo da pesquisa,
utilizou-se a metodologias quantitativa de pesquisa. Para a coleta de dados, foi enviado
questionario por meio da ferramenta de formularios do Google, semelhante ao utilizado por
Tito na pesquisa de 1999, que tem por fonte 0 modelo de QVT de HACKMAN & OLDHAM
(1975). Foi definido o universo amostral de acordo com dados Oficiais da Superintendéncia
de Administracdo de Pessoal (SCAP) da SEPLAG e garantida a aleatoriedade, bem como
respeitou-se a propor¢do do quantitativo de servidores da cada secretaria em relacdo ao total

ao se definir a quantidade de respostas necessarias para tornar a amostragem significativa.
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A metodologia utilizada foi norteada, principalmente, pelo objetivo de se
realizar a comparacdo com a pesquisa de Tito (1999). Dessa forma, a estrutura do
questionario utilizado, bem como os critérios de analise foram baseados nos documentos aos

quais foi possivel retomar atualmente e ter acesso.

Os resultados da aplicacdo dos questionarios foram analisados por meio de
estatistica descritiva, a partir da média e do desvio padrdo das notas dadas e estabelecendo-se
critérios de avaliacdo com quatro niveis diferentes de QVT, a saber: nivel insatisfatorio,
normal, satisfatério e muito satisfatorio. Neste ponto, ressalta-se a importancia da pesquisa de
natureza qualitativa, que ndo estava no escopo desta pesquisa, mas que se recomenda a
realizacdo posterior, pois contribui para que a analise dos resultados seja feita da forma mais
verossimil a realidade, investigando causas de notas dadas que demonstram insatisfacdo e se
buscando compreender quais intervengdes podem ser feitas para se modificar situagoes

criticas.

Os principais pontos de atencdo para melhoria se concentram nos niveis de
Motivacdo Interna para o Trabalho e na Satisfacdo Geral, com destaque para a Satisfacdo com
Seguranca. Os escores apresentaram modificacdo negativa, encontrando-se em niveis
insatisfatorios de QVT. A variavel de Satisfacdo com Seguranca é traduzida pela frase que
demonstra preocupagdo dos servidores em relagdo ao “futuro das coisas nesta Secretaria” e
merece atencdo pois pode interferir diretamente no desempenho do empregado, diminuido sua
produtividade e salide mental. Este resultado € reproduzido também quando analisadas as
subsecretarias de forma pormenorizada. Contudo, também houve variavel que apresentou
melhora, a Satisfagdo com o Ambiente Social apresentou evolugdo do nivel normal para o
satisfatorio, o que pode demonstrar que os servidores estdo satisfeitos com as pessoas com
guem conversam e trabalham; com a oportunidade de conhecer outras pessoas durante o
trabalho e com a oportunidade de ajudar outras pessoas durante o trabalho, de acordo com as

frases que traduzem a variavel de Satisfacdo com o Ambiente Social.

Tito (1999) aponta a necessidade de atencdo em relacdo ao Feedback
Extrinseco a partir da analise dos resultados de sua pesquisa, que apresenta nivel insatisfatorio
na Qualidade de Vida Geral da SERHA. Para tanto, ele pontua que “no caso do Feedback

extrinseco, a melhoria se daria devido a avaliagdo de desempenho” (TITO, 1999, p.79). A
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SEPLAG conta, na SCPRH, com a Diretoria Central de Desempenho, que orienta e executa a
Politica de Avaliacdo de Desempenho do Poder Executivo de Minas Gerais. Uma hipotese
que pode ser levantada é que o trabalho dessa diretoria interferiu diretamente na melhora
dessa dimensdo da tarefa, que apresentou melhora e encontra-se em nivel normal de QVT,

uma vez que amplia o retorno que o empregado tem sobre o seu desempenho.

A pesquisa permitiu compreender, portanto, de forma geral, a percepcdo dos
individuos em relacdo a determinados aspectos que comp&em o trabalho e sdo determinantes
para o alcance da Qualidade de Vida no Trabalho pelos servidores. Como explanado na se¢éo
de Referencial Teorico, o conceito de QVT €é complexo e envolve diferentes areas do
conhecimento, o que demanda esforco para que um programa de QVT seja planejado e
implementado nas organizacdes de forma efetiva e eficaz. Faz-se necessaria a atuacao
conjunta entre gestores e profissionais de Recursos Humanos para que seja implementado um
programa de promogdo QVT preventivo com consisténcia e resultados mensuraveis, que

contribua para a melhora da qualidade de vida organizacional.

Mister se faz realizar brevemente algumas observacdes em relacdo a pesquisa,
tracar algumas hipoteses e tecer recomendacdes para os proximos diagnosticos de QVT na
SEPLAG.

A presente pesquisa se apresenta como motivadora a realizacdo de outros
trabalhos e estudos para aprofundar e ampliar a investigacdo que foi iniciada. Além disso,
demonstra a importancia de serem realizados diagnésticos de QVT periodicos, como
recomenda a literatura. Isto porque, para que as causas de situacfes criticas sejam realmente
descobertas e trabalhadas, é necessario acompanhamento regular das variaveis que envolvem

a qualidade de vida laboral.

Devido ao lapso temporal de 18 anos que distancia as duas pesquisas,
mudancgas significativas ocorreram e podem ter modificado de diferentes maneiras a qualidade
de vida no trabalho e a percepcdo dos servidores em relagdo ao trabalho que realizam.
Algumas dessas mudancas foram: a prépria implementacdo da SEPLAG - que trouxe uma
nova conformagdo organizacional; aproximadamente 4 trocas de governo - que tragaram

objetivos e diretrizes diferentes para o trabalho realizados pelos servidores; a transferéncia
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fisica das secretarias para a Cidade Administrativa - que modificou o espaco e a forma de
trabalho; dentre outras. Ainda, outros inumeros fatores podem ser apontados que interferem
na QVT na SEPLAG, por isso, os dados que foram coletados, que possuem robustez e
confiabilidade, podem ser utilizados para que a partir deles sejam feitas novas anélises e

comparagoes.

As recomendacdes sdo realizadas nessa mesma direcdo: que sejam feitos
diagnosticos periddicos com relacdo a qualidade de vida dos servidores; realizacdo de
trabalhos buscando elucidar os padrdes de desempenho existentes na SEPLAG para que exista
a possibilidade de mensurar a Qualidade de Vida antes e depois da implementacdo de
programa de QVT; estruturar programas e implementa-los de forma efetiva para melhorar a
qualidade de vida do trabalhador, buscando inovacdo em praticas de desenvolvimento
humano, com treinamentos de coach e analise de perfil comportamental para os profissionais

da area de Recursos Humanos.
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Dados Sécio-demogréficos e Profissionais

1) Sexo:

Masculino
Feminino

Prefiro ndo declarar
Outros...

2) ldade:

Até 20 anos

21 a 24 anos

25 a 30 anos

31 a 35 anos

36 a 40 anos

41 a 45 anos

46 a 50 anos
mais de 51 anos
Outros...

3) Estado civil:

Solteiro

Casado

Desquitado / divorciado / separado
Viavo

Unido Estavel
Outros...

4) Escolaridade:

Ensino fundamental incompleto
Ensino fundamental completo
Ensino médio incompleto
Ensino médio completo

Ensino superior incompleto
Ensino superior completo
Especializagdo

Mestrado

Doutorado

5) Ha quanto tempo vocé trabalha (no total)?
Menos de 1 ano

de 1,1 a2 anos

de 2,1 a5 anos

de 5,1 a 10 anos

de 10,1 a 15 anos

de 15,1 a 20 anos

de 20,1 a 25 anos

de 25,1 a 30 anos

mais de 30,1 anos

6) Ha quanto tempo vocé trabalha na SEPLAG?
Menos de 1 ano

de 1,1 a2 anos

de 2,1 a5 anos

de 5,1 a 10 anos

mais de 10,1 anos

7) Qual seu cargo atual?

Agente Governamental

Gestor Governamental

Especialista em Politicas Publicas e Gestdo
Governamental

Recrutamento Amplo

Outros...

8) Vocé ocupa funcédo gerencial?
Sim (superintendente, diretor, etc)
Né&o

9) Ha quanto tempo vocé trabalha neste cargo?
Menos de 1 ano

de 1,1 a2 anos

de 2,1 a5 anos

de 5,1 a 10 anos

de 10,1 a 15 anos

de 15,1 a 20 anos

de 20,1 a 25 anos

de 25,1 a 30 anos

mais de 30,1 anos




10) Qual é sua faixa salarial? (SM = salario minimo)
Até 2 SM

de2,1a5SM

de5,1a7SM

de7,1a10 SM

de 10,1212 SM

Acimade 15,1 SM

11) Em que &rea vocé atua na SEPLAG?

Gabinete

Subsecretaria de Planejamento, Or¢camento e Qualidade do Gasto
Subsecretaria de Gestdo da Estratégia Governamental
Subsecretaria de Gestéo de Pessoas

Intendéncia da Cidade Administrativa

Centro de Servigos Compartilhados - CSC

12) Em qual Superintendéncia/ Diretoria/ Nucleo? (Responder até o ultimo nivel

hierarquico)
Texto de resposta longa

Fonte: Nilles (2017)
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Parte 1

ESCOLHA APENAS A ALTERNATIVA (NUMERO) QUE REPRESENTE A
DESCRICAO MAIS PRECISA DO SEU TRABALHO DE ACORDO COM A ESCALA

APRESENTADA EM CADA PERGUNTA.

Nesta secdo do questionario vocé deve descrever o seu trabalho da forma mais objetiva

possivel. Ndo use essa se¢do para mostrar o quanto vocé gosta ou ndo gosta do seu trabalho.

Portanto, tente descrever seu trabalho da forma mais exata e objetiva que vocé conseguir.

1 2 3 4 5 6 |7 |

1.1 O quanto seu trabalho requer que vocé trabalhe em contato com outras pessoas?

1 2 3 . 5 6 7
Muito pouco: O relacionamento com Moderadamente: Algum Bastante: O relacionamento com
outras pessoas nio se faz necessirio  relacionamento com outras pessoas & outras pessoas ¢ absolutamente
no decorrer do men trabalho. necessirio. essencial e parte crucial do

desenvolvimento do trabalho.

1.2 Qual é o nivel de autonomia existente em seu trabalho? Isto é, até que ponto lhe é
permitido decidir a maneira de realizar suas tarefas?

1 2 3 : 5 fy 7
Muito pouca autononia: Meu Autonoimia moderada: Muitos Muita autonomia: Men trabalho me
trabalho nio me permite decidir aspectos sio padronizados e ndo permite total responsabilidade para
como ¢ quando realizar as tarefas.  estio sob meu controle, mas en posso decidir como e quando fazé-lo.

tomar algumas decistes.

1.3 Vocé desenvolve em seu trabalho atividades do inicio ao fim? Ou apenas uma das
etapas de uma atividade a ser finalizada por outras pessoas ou maquinas?

1 2 3 : 5 £ ]

Meu trabalho ¢ somente uma Meiu trabalho € uma parcela Meu trabalho envolve terminar
pequena parte do trabalho global; 0 moderada do trabalho global: minha todas as atividades que iniciei: 08
resultado das minhas atividades nio contribuiciio pode ser vista no resultados das minhas atividades
pode ser visto no servigo ou produto resultado final. sio facilmente vislos no Servigo ou

final. produto final.

1.4 Qual o nivel de variedade presente em seu trabalho? Isto €, até que ponto o trabalho

exige que realize tarefas diferentes, que requerem habilidades distintas?
| 2 3 4 5 & 7
Muito pouca variedade: O trabalho Variedade moderada. Muita variedade: O trabalho requer
requer que eu faca as mesmas que eu faca muitas atividades
atividades rotineiras indmeras vezes. diferentes, usando viras habilidades

e talentos distintos.

1.5 De um modo geral, o quéo significativo ou importante é o seu trabalho? Isto €, o
resultado do seu trabalho influencia na vida ou no bem-estar de outras pessoas?

1 2 3 : 5 B 7
Nio muito significativo: Os Moderadamente significativo. Altamente significative: Os
resultados de meu trabalho nio resultados de mew trabalho podem
aparentam influenciar outras pessoas. influenciar outras pessoas de diversas
mangiras.

1.6 O quanto seus gerentes e colegas de trabalho fornecem informacdes a respeito do
seu desempenho no trabalho?




1 2 3 : 5 £ 7
Muito pouco: Quase nunca me Moderadamente: Ocasionalmente Muito: Os gerentes e colegas
informam a respeito do meu recebo algumas informaches sobre de trabalho me formecem
desempenho. meu desempenho. frequentemente informagbes a

respeito do men desempenho no
trabalho.

1.7 E possivel vocé receber informagdes sobre o seu desempenho no trabalho através de
colegas ou de supervisores?

1 2 3 ! 5 £ 7
Muito pouco: O trabalho & Moderadamente: Algumas vezes Muito: O trabalho € organizado
organizado de forma gue eu jamais recebo feedback, outras vezes ndo. de forma gue eu obtenho
descubro o meu desempenho. constantemente feedback sobre o

men desempenhio.

Fonte: Tito (1999)

Parte 2

ESCOLHA APENAS A ALTERNATIVA (NUMERO) QUE INDICA O QUANTO VOCE
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CONSIDERA CORRETA CADA UMA DAS AFIRMACOES A SEGUIR DE ACORDO

COM A ESCALA UNICA APRESENTADA.

Esta secdo apresenta uma serie de caracteristicas que podem ser usadas para descrever um

trabalho. VVocé precisa indicar o quanto essas afirmacfes estdo corretas ou incorretas com

relacdo ao seu trabalho. Tente ser o mais preciso possivel para assinalar o quanto vocé

considera correta cada afirmacéo sobre o seu trabalho.

Escala Unica

1 2 3 . 3 f 7
Muito Geralmente Ligeiramente Indeciso Ligeiramente Geralmente  Muito correta
incorreta incorreta incorreta correta correla

2.1 Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas ou de alto nivel.

2.2 Meu trabalho requer a realizacdo de muitas atividades em cooperacdo com outras
pessoas.

2.3 Meu trabalho é organizado de forma a ndo me possibilitar a realizacdo de
atividades completas, do inicio ao fim.

2.4 O trabalho que executo oportuniza-me avaliar meu desempenho.

2.5 O trabalho é bastante simples e repetitivo.

2.6 Meu trabalho pode ser efetuado adequadamente por uma Unica pessoa, ndo
havendo necessidade de interagir com outras pessoas.

2.7 Meus supervisores e colegas de trabalho quase nunca fornecem feedback sobre o
qudo bem estou desempenhando o meu trabalho.

2.8 A qualidade com que realizo o meu trabalho pode afetar muitas pessoas.

2.9 Em meu trabalho ndo tenho nenhuma oportunidade de tomar iniciativas ou
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decisdes.

2.10 Os supervisores frequentemente me informam a sua opini&o sobre o0 meu
desempenho no trabalho.

2.11 Em meu trabalho tenho a oportunidade de terminar as atividades que iniciei.

2.12 Meu trabalho fornece poucas informag6es sobre 0 meu desempenho.

2.13 Em meu trabalho possuo independéncia e liberdade para realiza-lo da forma que
eu preferir.

2.14 Meu trabalho, em si, ndo é muito importante ou significativo para a Secretaria de
forma global.

Fonte: Tito (1999)

Parte 3

ESCOLHA APENAS A ALTERNATIVA (NUMERO) QUE INDICA O QUANTO VOCE
ESTA SATISFEITO/ INSATISFEITO COM AS SITUACOES COLOCADAS EM CADA
UMA DAS AFIRMACOES, DE ACORDO COM A ESCALA UNICA APRESENTADA.
Nesta secdo vocé deve indicar o quéo satisfeito vocé estd com cada aspecto do seu trabalho
listado abaixo.

Escala Unica
| 2 3 | 3 f 7
Muito Insatisfeito Ligeiraments Neimn Ligeiramente Satisfeito Muito
insatisfeito insatisfeito satisfeito nem satisfeito satisfeito
insatisfeilo

3.1 As pessoas com quem eu converso e trabalho no meu emprego.

3.2 O nivel de respeito e justica no tratamento que recebo do meu chefe.

3.3 O sentimento de recompensa ao realizar o meu trabalho.

3.4 A oportunidade de conhecer outras pessoas durante 0 meu trabalho.

3.5 A ajuda e conselhos que recebo do meu supervisor.

3.6 A possibilidade de pensar e agir independentemente no meu trabalho.

3.7 O grau de seguranca que percebo quanto ao futuro das coisas nesta Secretaria.

3.8 A oportunidade de ajudar outras pessoas durante o trabalho.
3.9 A quantidade de competi¢do no meu trabalho.

3.10 A qualidade da superviséo que eu recebo no meu trabalho.
Fonte: Tito (1999)
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Parte 4 - Final

ESCOLHA APENAS A ALTERNATIVA (NUMERO) QUE INDICA O QUANTO VOCE
ESTA SATISFEITO/ INSATISFEITO COM AS SITUACOES ESPECIFICAS DA SEPLAG
COLOCADAS EM CADA UMA DAS AFIRMAC@ES, DE ACORDO COM A ESCALA
UNICA APRESENTADA.

Nesta secdo vocé deve indicar o quéo satisfeito vocé esta com cada aspecto do seu trabalho

listado abaixo.

Escala Unica
Enorme Muita Alguma Alguma Muita  Enorme
insatisfagdo insatisfagdo  insatisfagio  satisfagio satisfagdo satisfag@o
! ! ! ! ! -1
1 2 3 4 5 6
1 |2 3 4 5 6 |

4.1 Comunicacdo e forma de fluxo de informac6es na SEPLAG

4.2 O contetdo do trabalho que faco.

4.3 O grau que me sinto motivado pelo meu trabalho.

4.4 A repercussdo externa da imagem ou realizacdes da SEPLAG

4.5 A forma pelo qual as mudangas e inovac6es sdo implementadas.

4.6 O tipo de tarefa e trabalho que me sdo cobrados.

4.7 O grau que sinto que posso crescer e me desenvolver em meu trabalho.
4.8 A forma pela qual os conflitos sdo resolvidos.

4.9 O grau em que eu participo de decisGes importantes.

4.10 O grau em que a SEPLAG absorve as potencialidades que julgo ter.
4.11 O clima psicologico que predomina na SEPLAG.

4.12 A estrutura organizacional na SEPLAG.

4.13 O volume de trabalho que tenho para desenvolver.

4.14 O grau em que me julgo desenvolvendo minhas potencialidades na Secretaria.
Fonte: Tito (1999)




Gerais - PRODEMGE

Fonte: SEPLAG 2017

ANEXO A - ORGANOGRAMA SEPLAG 2017

Adgediaria Juridico-
Auditaria Setorial :
Eitratégica & Inovagso - it
AGE] Comunicagio Social
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Fonte: SEPLAG 2017

[ I ]
'....._. P -,:." ¢ Assessoria de GestBoda | | | Assessoria de Medhoria = e Beiac
Plan famentn I da Gestio Sindicais
de CoordenagioGeral | | € Recurias Lagstios ¢ L g
Orgamentiria )
] f i 1
Central de NideoCentral d¢ | |nicen Central deParcerias| | Mdelen de Gestio da
Diretaria Central de in in in
Diretaria Centralde | || oo Dietora Central de | [Estratégica de Projetose Inovagioe com Orgunizsghesda | | Carrea de Expecialisgss| | icke0 S Estatiticae | (up Cenkra) - g central) - pep .
i Aualsgio e Projtose | 14 (108 - B oty il em Poliicas Publicage | | ACOMPanhamentoda | | de Administragio de de Pericia Medica & de Palitica de Retursos
el Captacin de Recursas Lz Deseengesiho Mode reitacin Despesa de Pessoal Pessoal Saude Ocupacional Hurnanas
Instituciaral Institucional Public Gestlio Governamental
Diretaria Central de
| Dlr:mrlalunn'llde | oot ncso ||| Dietors Cnts e Ew:i:h&m;une Diretoria Cantral de B T Direteria Central de
; Gemesramental Adrinistragio Logistica atdga H Contage de Tempa e | [ - Flanejamento de Forga
Programagio & Normas Desermpenhio Aposentadoria FATicla Rassich de Trabalho
ﬂmm;:: Diretoria Centralde Disetaria Central de Diretoria Central de
2 " Acompanhamentnde | L D00 Esritria Certral de Diretoria Central de Diretaria Central d&
Execuchn Fisica & PR Lieitaies & Comtranen H protesamentate | o |
Oreamentisia Resultadas em Projetos, Pagarmests da Prsosl e Seguranca | [ \Carreias & Remuneragio
Eseritdirin Central de Diretaria Central de Direteria Central de
| - | o o L| Suparte Técica ||| DiretoriaCentral de
R 5"'""“'“"“'”" [ Gestn d Desamperito
Diretoria Central de
Diretaria Central de
H esthio das Dircitos da el "
Servida e
' Seriidor
Diretaria Central de Direlota Ceutal de
Orientagia de Pessoal o Geiedetumee
Fungies de Confianca
Diretoria Central de
Gestsn do Recrut
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g erintendéncia Centra

Eletranica

Diretaria Central ce
Gestio dod Canais de
e rdimento Eletranio

Diretaria Certral ce
Gestdo de Fecursos de
mecnologia da informagio
& Coruricacio

Diretaria Central de

Fonte: SEPLAG 2017

Superintendéncia de
Planejamenta, Gestio &

Diretoria de
Marejarients &
Orgamento

Diretoria de

| Contabilidade & Firangas

| | Diretoria de Recursos

Humanas

Diretaria de Logistica &
Aguidic3o

| |miretoria de Prestacia de

Contas

Coordenadarias
Regicnais
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Coardenadoria Especial I I
e Gestio das Unidaces
de Atendimenta Nitleo de Enscugio de il de Servigos htleg die Gestda de Hiden de Auditoria Ralclea de Bhidea deGeitio de
IFtegrada Despesas Administrativos. Campras Setorial Semioos
[ Unidades de
Atendimento Integrada Coardenacda de Coordenacio de Coarder ac3o de R
Ernpenba & Liquidacia Patriménio Cadastra ez
Coardenacio de Coordensei de GestSo e Melharia
Pagaments & Prestacia| |-Coardenagic de Viagens) Comgras Cula 1 Continma
e Contas
Coordenacio de Coarderagio de
Facilities Compras Célula Il el
Coarder agio de
Carng ras Célula
Coarder acio de
Cantrates




ANEXO B - ORGANOGRAMA SERHA 1999
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Fonte: Tito (1999)



